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RESUMO 

 

 

Devido à competitividade de mercado, as empresas aderiram as Tecnologias da 

Informação e Comunicação (TIC) buscando cada vez mais elevar sua 

produtividade e os resultados da organização. Nesse sentido, a tecnologia 

melhorou a qualidade e a produtividade na rotina dos trabalhadores, mas o uso 

excessivo das TIC pode levar ao estresse tecnológico conhecido como 

Tecnoestresse. Alguns aspectos de criação de estresse tecnológico estão 

relacionados à sobrecarga de informações e conectividade constante, 

denominados como Tecnosobrecarga e Tecnoinvasão. 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 obtenção das respostas de 331 questionários. Conclui-se que a 

Tecnosobrecarga e a Tecnoinvasão influenciam positivamente o Conflito Trabalho 

– Família, desta forma o excesso do uso da TIC pode gerar dissabores na vida do 

profissional. De acordo com os resultados deste estudo não foi possível afirmar que 

há influência da Tecnosobrecarga e Tecnoinvasão em relação ao 

Comprometimento Organizacional Afetivo e a Intenção de Rotatividade. Verificou-

se que existe uma baixa influência da Tecnoinvasão em relação à satisfação no 

trabalho, e não foi possível confirmar a influência referente à satisfação no trabalho 

pela Tecnosobrecarga. 

 

Palavras Chave: Tecnoestresse, Tecnoinvasão, Tecnosobrecarga, Conflito 

Trabalho-Família. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



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 INTRODUÇÃO 

 

 

As inovações tecnológicas transformam cada vez mais o modo como vivemos 

em sociedade. Isso se deve ao fato de que as informações são compartilhadas 

globalmente e em tempo real, o que leva a constituir uma sociedade totalmente 

interligada por meio de tecnologias como internet e computadores. As tecnológicas 

também afetam o mundo dos negócios com suas redes de computadores, fibras 

óticas, cabos, satélites e telefones celulares (CASTELLS, 1999).  

Nesse contexto, as Tecnologias da Informação e Comunicação (TIC) passam a 

desenvolver um importante papel no ambiente organizacional, permitindo um rápido 

processamento, armazenamento e difusão das demandas organizacionais 

(SALANOVA, 2003). 

As rotinas de trabalho ganharam novas formas e agilidade com o uso e 

incorporação das TIC e seus elementos de interação virtual, que possibilitam a 

comunicação não presencial através de e-mail, telefone e videoconferência entre os 

colaboradores, tornando a comunicação quase  de modo intensivo, por meios destas 

tecnologias (BEJARANO et al., 2006). 

Se por um lado as inovações e mudanças tecnológicas podem trazer 

benefícios econômicos para a organização, por outro, podem desencadear 

problemas humanos e sociais, questões essas que são debatidas por 

pesquisadores, os quais buscam entender os efeitos negativos que afetam a 

qualidade de vida do trabalhador com a introdução das tecnologias no ambiente 

organizacional (POCINHO; GARCIA, 2008).  

Entre os efeitos negativos, devido à inserção das tecnologias da informação e 

comunicação na rotina de trabalho, encontra-se o estresse tecnológico, que é 

compreendido por Tecnoestresse (SALANOVA, 2003). 

 De maneira geral, o estresse pode ser uma resposta que o organismo dá 

quando sofre qualquer exigência ou pressão, caracterizando-se por um estado de 

ansiedade quando as responsabilidades não correspondem ao conhecimento 

esperado, desafiando as habilidades de enfrentamento do indivíduo. Neste sentido, 

a pressão excessiva, dentro de uma organização pode levar ao estresse 

(AGBOOLA; OLASANMI, 2016). 
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O estresse não só afeta o indivíduo, mas também pode afetar sua eficiência no 

trabalho e relacionamento pessoal, que é 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 

psicológico negativo relacionado com o uso de TIC, podendo estar condicionado a 

desajuste entre as demandas e os recursos tecnológicos que podem influenciar 

negativamente o comportamento organizacional (MICHAEL, 1998; SALANOVA, 

2003). 

O comportamento organizacional se trata do estudo sistemático do 

comportamento humano focando ações e atitudes dos indivíduos e grupos no 

ambiente das organizações com o objetivo de alcançar produtividade, reduzir o 

absenteísmo, a rotatividade, promover a cidadania organizacional e ainda se 

preocupa com a questão da satisfação no trabalho e outros fatores que maximize a 

produtividade (ROBBINS, 2004) 

Este desajuste pode ocorrer entre as habilidades como conhecimento, tempo e 

energia do indivíduo, incompatíveis as exigências organizacionais impostas 

(AYYAGARI et  al., 2011). 

Já se sabe que, no ambiente de trabalho, o Tecnoestresse pode levar ao 

absenteísmo, aumento da reclamação de clientes, insegurança nas práticas de 

trabalho, além de problemas no recrutamento e prejuízos 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 Questão da pesquisa 

 

A fim de direcionar a realização deste estudo, apresenta-se a seguinte questão: 

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 específicos 

 

Verificar a influência da Tecnoinvasão e Tecnosobrecarga na Intenção de 

Rotatividade; 

Verificar a influência da Tecnoinvasão e Tecnosobrecarga no Conflito Trabalho-

Família;  

Verificar a influência da Tecnoinvasão e Tecnosobrecarga no 

Comprometimento Afetivo;  

Verificar a influência da Tecnoinvasão e Tecnosobrecarga na Satisfação no 

Trabalho. 

 

 1.3 Justificativa do estudo  

 

Em busca de meios cada vez mais eficazes de produção nos ambientes 

organizacionais, novas ferramentas tecnológicas são desenvolvidas e introduzidas 

no mundo do trabalho, o que ocasionou mudanças relevantes nos meios de 

produção (CAVAZOTTE et al., 2014).  

Com isto, as TICs trouxeram aspectos positivos para as organizações quando 

passaram a corroborar e viabilizar as exigências organizacionais cada vez maiores, 

além de corresponder a exigências com velocidade e dinamismo (CARLOTTO; 

CÂMARA, 2010). 

Assim, o uso tecnológico 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 gestão com o uso das TICs sentem alterações 

mentais e disfunções na saúde, maior do que a média da população chinesa que é 

igual a 11%. E ainda, 52,3% da população chinesa sentem alterações psicológicas 

como ansiedade, enquanto 37,1% relataram ter dificuldade no relacionamento 
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interpessoal em consequência das TICs. O Centro de saúde Beijing Baizhong 

Medicare, na China, também investigou o estado de saúde de todos os empregados 

da Zhongguancun - conglomerado chinês de empresas tecnológicas e constataram 

que 84,2% consideraram muito alto o nível do estresse no trabalho devido às TICs 

(TU et al., 2005). 

Ressalta-se que a manifestação do Tecnoestresse nos ambientes 

organizacionais tem despertado o interesse de pesquisadores e profissionais de 

diferentes áreas, visando compreender seus efeitos negativos sobre a satisfação e a 

produtividade no trabalho (TARAFDAR et al., 2014). 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO  

 

2.1 Uso da tecnologia da informação e comunicação no trabalho   

 

 Em virtude dos avanços tecnológicos, as pessoas não estão mais limitadas 

geograficamente. Os avanços e as invenções tecnológicas como a televisão, 

computadores e a internet desbravaram esses limites (PHILLIPS et al., 2006). 

Tais tecnologias são os principais meios de comunicação que permitem a 

comunicação e interação entre pessoas separadas geograficamente, fazendo nascer 

outra atividade conhecida como “atividade virtual”.  

As atividades virtuais constroem um sistema de informação e comunicação 

graças aos seus recursos tecnológicos, como a internet, que facilitam o controle e a 

execução de trabalhos executados a distância (MIACIRO, 2003). 

Em decorrência da competitividade de mercado, as organizações aderirão as 

Tecnologias da Informação e Comunicação (TIC) cada vez mais, buscando elevar 

seus índices de produção, aumentar a sua eficiência, 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 flexibilização nas atividades 

laborais (GREENFIELD; DAVIS, 2002). 

Entre as flexibilizações permitidas pelo uso da TIC, encontra-se a integração 

entre departamentos, cujas ferramentas como internet e e-mail simplificam o 

processo de comunicação 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 às exigências que envolvem a elaboração e o 

desenvolvimento de produtos e serviços (VALE, 1996; SOUTO, 2006). 

Diante desse novo cenário, o uso de tecnologia da informação acaba por exigir 

outras capacidades profissionais, sobretudo em função da mudança do perfil dos 

clientes, que se tornam mais exigentes, desenvolvendo uma percepção de urgência 

quanto a suas necessidades (ALBERTIN, 2009). 

Segundo Ferreira (2001), a tecnologia é responsável por 80% dos postos de 

trabalho, e somente 60% da força de trabalho atende a essa realidade, refletindo 

sobre o colaborador, a responsabilidade de se especializar e atualizar-se 

constantemente.  
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As organizações incluem na rotina de trabalho, uma tecnologia da informação 

que altera de forma substancial os métodos de produção. Diante dessa nova 

realidade, surge um novo perfil de coordenação e de subordinação (PACHECO et 

al., 2005). 

Salanova (2003), afirma que a inserção da Tecnologia da Informação e 

Comunicação (TIC) no ambiente organizacional altera as diretrizes do negócio e 

todos os elementos de produção, assim como a forma com que o trabalho é 

organizado e desenvolvido através do teletrabalho, das equipes virtuais e do 

comércio eletrônico. 

A inserção das TIC no cotidiano profissional e na vida particular das pessoas, 

através da internet, tem conduzido a virtualização do trabalho. Além de influenciar e 

alterar as relações humanas é considerada um fator estratégico, por meio da 

utilização de dispositivos tecnológicos, pois a virtualização do trabalho viabiliza a 

atividade laboral à distância e aumenta o controle sobre a realização da tarefa do 

profissional (NOVELI; ALBERTIN, 2012). 

Diante da ascensão tecnológica, o trabalho tem incorporado à sua rotina 

algumas interações virtuais, como a comunicação não presencial intermediada por 

e-mail, telefone e videoconferência, sendo crescente o número de equipes 

compostas por colaboradores que se comunicam na maioria das vezes virtualmente 

(BEJARANO, et al., 2006). 

Albertin (2009) destaca que a TIC oferece benefícios para as organizações 

como a redução de custo obtida pela integração interna dos processos entre as 

áreas, o aumento da produtividade e desempenho individual, a melhoria da 

qualidade nos produtos e serviços e o aumento da flexibilidade. A otimização de 

processos propiciada pela sua inserção nas organizações favorece também a 

inovação, assim como a realização de negócios de forma interconectada com 

máxima integração externa.  

 A tecnologia facilita ainda, o controle e a mensuração do desempenho dos 

trabalhadores, além de possibilitar, por meio dos computadores, telefones móveis e 

conexões pela internet, o trabalho em locais pouco convencionais como aeroportos, 

aviões, trens e restaurantes (GREEN, 2001). 

 Para que estas alterações na rotina de trabalho trazidas pelo uso da 

tecnologia da informação sejam aproveitadas como uma vantagem competitiva pela 

empresa, há a necessidade contudo, de comunicar aos usuários sobre as mudanças 
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e seus reflexos no fluxo de trabalho e nos processos organizacionais, assim como 

os benefícios e oportunidades que virão junto à implantação das novas TIC (RAGU-

NATHAN et al., 2008). 

Apesar dos benefícios da TIC nas suas mais diversas formas de utilização, 

podem ocorrer impactos negativos decorrentes do seu uso excessivo, que 

desencadeiam problemas físicos e psicológicos relacionados com o mau uso da 

Internet, sendo o mais comum desses problemas o vício, o que pode levar a 

complicações neurológicas e psicológicas (AKIN, 2012). 

Com o aumento do uso da TIC nas empresas, cresce também os inúmeros 

depoimentos de profissionais que não conseguem se adaptar às 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 psicológico negativo 

relacionado ao uso da Tecnologia Informação e Comunicação (TIC) ou à ameaça de 

seu uso futuro (CARLOTTO; CÂMARA, 2010). 

Esse conceito foi abordado também como uma enfermidade causada pela falta 

de habilidade em lidar com as novas tecnologias, de maneira saudável (CARLOTTO; 

CÂMARA, 2010, p. 311). 

Diante das inovações tecnológicas, que a princípio prometem otimizar o dia a 

dia de trabalho, além da redução de sua carga de tarefas a realizar, os 

colaboradores podem também se deparar com uma realidade totalmente diferente, 

onde a intensificação 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 à constante evolução da TIC, 

seguido de mudanças nos requisitos físicos, sociais e cognitivos relacionados a sua 

utilização, quando força o indivíduo a se adaptar à tecnologias cada vez mais 

recentes (RAGU-NATHAN et al., 2008). 

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

TIC, é a sensação de insegurança e ansiedade quando o indivíduo se sente 
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ameaçado em perder seu emprego, por ser incapaz de utilizá-las (RAGU-NATHAN 

et al., 2008). 

 O autor mostra também a necessidade de constantes modificações nas TIC 

com as atualizações dos hardware e software utilizados no ambiente de trabalho, 

pois podem fazer com que o indivíduo experimente a sensação de tensão e  

estresse. 

 Na China o Tecnoestresse tornou-se um problema sério entre os profissionais 

de TI, devido ao uso de aplicações tecnológicas e de internet. Segundo estudo, os 

seus efeitos podem incidir sobre a saúde mental e na produtividade dos funcionários 

chineses, visto que muitas vezes os colaboradores se sentem sobrecarregados em 

se adaptar às tecnologias  

Os estressores ou criadores do Tecnoestresse são os fatores que causam 

estresse que no contexto organizacional podem estar relacionados com a função do 

trabalho de um indivíduo, associado com a tecnologia utilizada (SRIVASTAVA et al., 

2015). 

Do mesmo modo, os aspectos de criação de estresse estão relacionados à 

multitarefa, sobrecarga de informações e conectividade constante e são associados 

ao uso da TIC pelos colaboradores nas organizações (TARAFDAR et al., 2014). 

É inegável que a TIC viabiliza e aperfeiçoa a execução de multitarefa, pois 

ajuda a realizar uma variedade de tarefas ao mesmo tempo, sendo comum ter vários 

aplicativos em execução simultaneamente para realizá-las e processar diferentes 

informações (TARAFDAR et al., 2007). 

A realização de várias tarefas simultâneas por longos períodos pode, contudo, 

levar ao esgotamento do trabalhador, afetando consequentemente, sua 

produtividade (TARAFDAR et al., 2007). 

Quanto à conectividade, acredita-se que as inserções da TIC muitas vezes 

resultam em manter os funcionários constantemente “conectados" por meio de e-

mail, internet e telefone, o que gera a sensação de estar o tempo todo à disposição 

da organização, como se estivessem sob supervisão constante ou de “plantão” 

(TARAFDAR et al., 2007).  

Devido ao uso da TIC, não é raro ver colaboradores disponíveis 24 horas para 

as suas organizações, 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 contínua, o fato 

dos funcionários serem regularmente inundados com informações 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 

informações, simplesmente porque elas estão disponíveis (TARAFDAR et al., 2007). 

Este excesso de comunicação pode até contribuir para resultados exigidos no 

trabalho, mas como consequência pode levar o funcionário a um estado de estresse 

tecnológico. Eles se sentem inundados com informações e são forçados a trabalhar 

cada vez mais rápido para lidar com o aumento do fluxo dessa informação e das 

ferramentas disponíveis para possibilitar este fluxo (TARAFDAR et al., 2007). 

Há alguns anos pesquisas baseadas nos próprios julgamentos dos usuários e 

medições de pulso, pressão arterial, liberação de adrenalina e noradrenalina em 

indivíduos, revelaram que as pessoas, cujas trabalham com informática, apresentam 

níveis altos de estresse depois de um dia de trabalho. (SELLBERG; SUSI, 2014). 

Tu et al., (2005) descreve as condições em que os criadores de Tecnoestresse 

podem se manifestar: Tecnocomplexidade, Tecnoinsegurança, Tecnoincerteza, 

Tecnosobrecarga e Tecnoinvasão (TARAFDAR et al., 2007, 2014). 

 

2.2.1 Tecnosobrecarga 

 

A Tecnosobrecarga descreve situações em que o uso da tecnologia força os 

profissionais a trabalharem mais e mais rápido, em decorrência da sobrecarga de 

informação, levando-o à fadiga (TARAFDAR et al., 2007). 

Tarafdar et al., (2014) afirma que a Tecnosobrecarga gera a percepção de 

multitarefa com o uso instantâneo de TIC. O rápido processamento da informação 

torna os resultados ineficazes, visto que reduz o tempo e a atenção necessários 

para se realizar até as mais simples tarefas do dia a dia, além de diminuir a 

criatividade em sua execução (TARAFDAR et al., 2014). 

Huang e Leung (2009) explicam que aplicativos tecnológicos permitem a 

comunicação de texto síncrona entre duas ou mais pessoas através da internet e 

seu uso encontra-se cada vez mais presente na rotina de vida da população.   

Além de se sentirem forçados a estender suas jornadas de trabalho, os 

funcionários podem ser encontrados em qualquer lugar a qualquer momento em 

função da TIC (RAGU-NATHAN et al., 2008). 
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Reich (1994) relata que a inclusão da TIC no ambiente organizacional diminui a 

percepção de tempo, podendo ocasionar conflitos entre trabalho e família. O autor 

afirma que esse fenômeno pode ocorrer com profissionais cujo trabalho está voltado 

para solução de problemas. 

Este tipo de exposição contínua levando os indivíduos a sentir que nunca estão 

livres da TIC e que o seu tempo e espaço foram invadidos (RAGU-NATHAN et al., 

2008). 

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

Tecnoinvasão. 

 

2.2.2 Tecnoinvasão 

 

Nota-se que a internet tem sido a causa da diminuição do tempo com a família, 

problemas de estresse nos relacionamentos, diminuição da produtividade em 

ambientes organizacionais, proliferação de informações falsas e aumento de 

problemas psicológicos (PHILLIPS et al., 2006). 

O uso da internet tornou-se obrigatório no mundo dos negócios tanto para a 

empresa quanto para o cliente. Além disso, tem aumentado o acesso a 

computadores com tecnologia de ponta e a TIC passou a fazer parte da vida dos 

indivíduos (SUHAIL; BARGEES, 2006). 

A Tecnoinvasão descreve situações onde profissionais podem potencialmente 

ser alcançados em qualquer lugar a qualquer momento, levando-os a se sentirem 

conectados ao trabalho constantemente, de forma a experimentar frustrações e 

estresse (TARAFDAR et al., 2007). 

Gera a invasão na vida pessoal do colaborador, resultando na redução do 

tempo em que o mesmo passa com sua família (TU et al., 2005). 

 

2.2.3 Tecnocomplexidade  

 

   Descreve situações em que os profissionais são obrigados há passar mais 

tempo se esforçando para aprender e entender como utilizar novas tecnologias. Os 

profissionais têm dificuldades em lidar com essas novas aplicações e podem sentir–

se estressados (TARAFDAR et al., 2007). 
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   Outro fator relevante no que tange a adaptação constante de uso de novas 

TICs pode trazer para o indivíduo a sensação de insegurança, ansiedade, baixa 

confiança no trabalho realizado, por sentir-se ameaçado 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 força o indivíduo 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 considerá-las complexas e dificies. 

   O autor ainda relata que  Tecnoinsegurança está relacionada a introdução 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 Tecnoinsegurança 

  

   Surge em situações em que o profissional em decorrência do uso de diversas 

tecnologias sente-se ameaçado em perder seu emprego para outra pessoa que tem 

mais facilidade em lidar com novas tecnologias, assim sendo, esse profissional pode 

sentir insegurança, tensão e consequentemente estresse (TARAFDAR et al., 2007). 

   Ragu-Nathan et al., (2008) afirma a necessidade de modificações constantes 

nas TIC utilizadas no ambiente de trabalho e que essas atualizações podem fazer 

com que o indivíduo experimente a sensação de tensão, visto que a mudança 

realizada frequentemente pode desencadear outro criador de Tecnoestresse 

conhecido como Tecnoincerteza. 

 

2.2.5 Tecnoincerteza 

 

   Refere-se a contextos onde as mudanças contínuas na tecnologia, ou seja, mal 

o profissional desenvolve uma competência técnica em uma determinada tecnologia 

e ela já 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 tecnológica diz respeito a mudanças 

constantes de hardware e software. 
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   Shu et al., (2011) afirma que os sintomas do Tecnoestresse podem incluir a 

falta de concentração, aumento da irritabilidade e a sensação de perda de controle.  

   Entretanto, esses sintomas podem ser inibidos, quando o indivíduo 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 concentração, aumento da irritabilidade e a sensação de perda de controle. 

Entretanto, esses sintomas podem ser inibidos, quando o indivíduo aprende a 

utilizar as TICs (WANG; SHU; TU, 2008). 

Para que o uso das TIC no trabalho não gerem estresse e ansiedade é preciso 

orientar e treinar os funcionários, assim como disponibilizar suporte técnico e reduzir 

a carga de trabalho durante a implementação das novas TIC (RAGU-NATHAN et al., 

2008). 

Outro mecanismo que reduz os efeitos do Tecnoestresse é o envolvimento dos 

usuários finais durante o planejamento do sistema e suas fases de implementação 

(BROD, 1984). 

Convidar os usuários finais para participar de discussões sobre como as novas 

aplicações poderiam ser utilizadas, incorporadas ou até mesmo opiniões sobre as 

reais necessidades do sistema podem contribuir para os usuários se adaptarem 

melhor às novas aplicações, 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 função 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 indivíduo,  que compõe a 

organização ou seja, como os indivíduos em diferentes organizações 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 é o estudo que investiga 

o resultado das ações que o indivíduo expressa a partir da sua relação com o meio 

social, tendo como antecedente a sua atitude, que revela uma predisposição interna 

aprendida e consolidada no decorrer da experiência de vida do cidadão e que é 

formada pelos componentes: afetivo-emocional (sentimentos), cognitivo (crenças, 

conhecimentos e valores adquiridos), comportamental (ações favoráveis ou 

desfavoráveis em relação à situação em foco), volitivo (motivações, desejos, 

expectativas e necessidades inatas e adquiridas).  

Dentro do Comportamento Organizacional, destaca-se a importância do 

comprometimento organizacional de cada indivíduo para que o entendimento e a 

busca de objetivos comuns necessários para a implementação de soluções 

conjuntas sejam possíveis (DAVIS; NEWSTROM, 1992). 

 

2.3.1 Comprometimento organizacional afetivo 

 

Comprometimento Organizacional Afetivo é a crença nos valores e ideais da 

empresa, quando os trabalhadores desejam se manter como membros da 

organização com a disposição de exercer um esforço em nome deste compromisso. 

Existe um forte desejo do colaborador de fazer parte da organização (MOWDAY et 

al., 1982). 

O Comprometimento Organizacional Afetivo pode ser originado de um 

comportamento social, em que os funcionários da empresa organizacionalmente 

comprometidos estão dispostos a dar algo de si mesmos, a fim de contribuir para o 

bem estar da organização (GARG; RASTOGI, 2006). 

Os funcionários que decidem ficar na organização, por causa de sua ligação 

emocional com a mesma, tendem a envolver-se em um comportamento pró-social 

positivo que inclui a cooperação, ajudando e compartilhando com várias partes 

interessadas da organização (GAUTAM et al., 2006). 
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Entende-se o Comprometimento Afetivo no Trabalho como um vínculo que liga 

o trabalhador a um determinado fator a partir de cinco grandes focos: valor, 

organização, carreira, trabalho e sindicato (MORROW, 1983). 

Assim, o Comprometimento Organizacional Afetivo dos funcionários decorre de 

sentimentos como lealdade e desejo de permanecer e se dedicar em prol da 

organização (BASTOS, 1994). 

Para obter êxito em uma mudança organizacional, é preciso que, tanto os 

colaboradores, como a organização estejam comprometidos em atingir os objetivos 

propostos, como também dispostos a arcar com possíveis consequências que 

venham a surgir devido a tais mudanças (CONNER, 1995). 

Um bom desempenho profissional depende de características organizacionais 

que possam proporcionar um laço afetivo capaz de influenciar positivamente este 

desempenho, a fim de gerar um sentimento de justiça organizacional (COLQUIT, 

2001). 

O compromisso do indivíduo para com a organização é definido como uma 

força relativa de sua identificação com seu envolvimento, assim como a aceitação 

dos valores, crenças e metas impostas pela organização (RAGU-NATHAN et al., 

2008). 

Os indivíduos que se comprometem afetivamente com objetivos da empresa e 

que estão além de seus interesses pessoais descobrem um potencial de energia 

que pode não ser aproveitado pela corporação (SENGE, 1997). 

Por outro lado, esse potencial de energia é dificilmente observado pelas 

organizações por pressuporem que isso deva ser uma disposição espontânea 

apresentada pelo colaborador pelos sentimentos de desejo e responsabilidade de 

ver o sucesso da empresa em ação (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 vários 

outros problemas individuais (COLQUIT, 2001). 

O estresse relacionado ao trabalho se manifesta quando o indivíduo não 

consegue se adaptar a alguma pressão em seu ambiente laboral, assim como em 

situações em que a pessoa percebe este ambiente como ameaçador de suas 

necessidades de realização profissional, ou de sua saúde física ou mental 

(SALANOVA, 2003). 
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 Este problema de adaptação pode prejudicar a interação da pessoa com os 

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 indivíduo para com a 

organização (POCINHO; GARCIA, 2008). 

Acredita-se que os fatores geradores do Tecnoestresse podem reduzir o 

Comprometimento Organizacional Afetivo por parte dos colaboradores em relação à 

organização em que atuam (RAGU-NATHAN et al., 2008). 

A partir das considerações apresentadas, geram-se as seguintes hipóteses: 

Hipótese 1: Tecnosobrecarga influencia negativamente o Comprometimento 

Organizacional Afetivo. 

Hipótese 2: Tecnoinvasão influencia negativamente o Comprometimento 

Organizacional Afetivo. 

 Beehr (1998) explica que a tensão que o indivíduo experimenta no ambiente de 

trabalho também pode reduzir a satisfação no trabalho. 

 

2.4  Satisfação no trabalho 

 

Para que uma organização se torne bem-sucedida, é preciso garantir a 

satisfação de seus empregados (OLUSEGUN, 2013), que pode ser definida como a 

reação de um indivíduo a experiências negativas ou positivas vividas no trabalho 

(BERRY, 1997). 

A satisfação no trabalho é vista também como uma sensação agradável e um 

estado emocional vividos no ambiente organizacional (DUNNETTE; LOCKE, 1976). 

A falta de Satisfação no Trabalho pode ser a principal razão pela qual os 

funcionários deixam os seus postos de trabalho (BARAK et al., 2001). 

A Satisfação no Trabalho estuda o Comportamento Organizacional e visa 

analisar a satisfação como um processo motivacional para obter melhores 

resultados profissionais (ROMERO; CRUTHIRDS, 2006). 

Por se tratar de um vínculo afetivo positivo no ambiente ocupacional a 

Satisfação no Trabalho é uma das formas com que as organizações podem obter 

melhores resultados de seus colaboradores (SIQUEIRA, 2008). 

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

trabalho, considerando-se vários fatores envolvidos em sua rotina como: colegas, 
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salário, natureza do trabalho e supervisor (SPECTOR, 2012) e está atrelada ao 

estado emocional prazeroso e positivo resultante do julgamento do trabalho ou da 

experiência de alguém (ROTHMANN; COOPER, 2009). 

Assim, o fato de o empregado estar ou não satisfeito com o trabalho que 

realiza, pode incidir em consequências tanto pessoais quanto profissionais, afetando 

diretamente o comportamento, a saúde e o bem-estar do trabalhador (MARQUEZE 

et al., 2005). 

A relação de equilíbrio entre pessoas e o ambiente que as cerca, quando em 

desequilíbrio, gera um estado de tensão, até porque a intensificação do tempo de 

trabalho e as crescentes demandas por resultados têm exercido fortes pressões 

sobre a força de trabalho (BURKE, 2009; CAPPELLI, 1999; POCHMANN, 2002; 

ROSSO, 2008). 

Entre os problemas de saúde ocupacionais encontra-se o estresse que irá se 

manifestar conforme os processos de trabalho são organizados, assim como a rotina 

no local de trabalho, nos quais os modos de se trabalhar, de se relacionar, de lidar 

com o tempo, com o espaço e com os equipamentos podem gerar estresse e 

impactar na Satisfação no Trabalho (SATO, 2002). 

Como o Tecnoestresse pode ser consequência da fadiga, da ansiedade, e do 

esforço individual sobre o uso da tecnologia, ocasionando um efeito negativo na 

produtividade (TARAFDAR et al., 2007), infere-se que seus efeitos estão no 

agravamento deste quadro, gerando ainda mais resultados adversos, tais como a 

insatisfação no trabalho. 

Desde modo, formulam-se as seguintes hipóteses: 

Hipótese 3: Tecnosobrecarga influencia negativamente a Satisfação no 

Trabalho. 

Hipótese 4: Tecnoinvasão influencia negativamente a Satisfação no 

Trabalho. 

Os impactos da tecnologia no mundo corporativo não afetam só a Satisfação 

no Trabalho, também podem estar associados aos conflitos entre o trabalho e a 

família, devido ao aumento de trabalho, assim como a extensão da carga horária 

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

 

Denomina-se como Conflito Trabalho-Família quando as funções relacionadas 

à família e ao trabalho estão em conflito. Compreende-se por Conflito Trabalho e 

Família as pressões entre questões profissionais e familiares que tornam-se 

incompatíveis (GREENHAUS; BEUTELL, 1985; MOYNIHAN; PANDEY, 2007). 

Os impactos do Conflito Trabalho–Família estão organizados em três grupos, 

sendo o primeiro grupo composto por aspectos físicos e psicológicos como estresse, 

depressão, hipertensão, ansiedade, transtornos de humor e abuso de substâncias 

tóxicas (EBY et al., 2005). 

O segundo grupo inclui impactos, atitudes e comportamentos do trabalhador, 

incluindo insatisfação no trabalho, redução do Comprometimento Organizacional e 

intenção de deixar a empresa (EBY et al., 2005). 

O último grupo considera que os efeitos causados referentes à satisfação 

refletem na família (EBY et al., 2005). 

Com o aumento da carga de trabalho e o advento das novas TICs, é cada vez 

maior o número de trabalhadores da sociedade contemporânea que não conseguem 

gerenciar os conflitos profissionais e familiares (MOSTER; OLDFIELD, 2009). 

Com isso, a tentativa de conciliar o trabalho e a família torna-se um crescente 

desafio não só para os trabalhadores como também para as empresas (COSTA, 

2012), uma vez que, trabalho e a família sempre existiram como dimensões centrais 

na vida das pessoas (BASTOS; AGUIAR, 2014). 

Parece haver consenso entre autores sobre duas formas básicas de relação 

entre as duas esferas de Conflito Trabalho e Família. A primeira diz respeito ao 

impacto do trabalho sobre a família e a segunda refere-se ao impacto da família 

sobre o trabalho (FRONE; RUSSELL; COOPER, 1992 apud SIQUEIRA, 2008). 

A origem do conflito entre trabalho e família ocorre tanto no universo do 

trabalho, quando responsabilidades profissionais interferem no cumprimento de 

obrigações familiares (Conflito Trabalho-Família), quanto no domínio da vida 

pessoal, quando obrigações relacionadas à família prejudicam o desempenho no 

trabalho (Conflito Trabalho-Família) (BASTOS; AGUIAR, 2014). 

O trabalho e a família são 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 às partes pode influenciar positivamente o 

desempenho da outra parte (AGUIAR; BASTOS, 2013; GEURTS et al., 2006). 

A dinâmica de uma possível interação entre a vida pessoal e profissional pode 

auxiliar as organizações no planejamento de políticas direcionadas ao equilíbrio de 

ambas as partes, permitindo maior eficiência na aplicação de recursos e a criação 

de um ambiente organizacional mais estável (OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 

2013). 

Por esse motivo, algumas organizações têm se debruçado sobre a questão do 

equilíbrio entre trabalho e família, na medida em que os conflitos possam afetar o 

desempenho dos empregados e consequentemente os resultados da empresa 

(BEAUREGARD; HENRY, 2009; YASBEK, 2004). 

Existem três formas de ocorrência para os Conflitos Família-Trabalho e 

Trabalho-Família: (a) tempo em que múltiplos papéis podem comprometer o tempo 

da pessoa; (b) tensão quando pressões vividas provocariam fadiga ou irritabilidade, 

afetando o desempenho do outro papel; e (c) comportamento quando as 

expectativas de conduta associadas a um papel seriam incompatíveis com o 

comportamento esperado no outro (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). 

A partir da identificação deste conflito, as organizações têm se preocupado 

com a qualidade de vida no trabalho junto com um conjunto de ações envolvendo 

diagnóstico e implantação de melhorias com inovações gerenciais, tecnológicas e 

estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condições 

plenas de desenvolvimento humano pós e durante a realização do mesmo 

(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANÇA, 1998). 

Os conflitos entre as exigências do trabalho e o domínio familiar ocorrem 

frequentemente e são conhecidos por estarem associados com estresse (BIANCHI, 

2005). 

Pressões provenientes da atividade laboral podem gerar estresse e como 

consequência, influenciar os conflitos entre trabalho e família (GREENHAUS; 

POWELL,2003). 

Nesse sentido, com o surgimento de novas TICs otimizou-se a comunicação 

virtual, relevando a manifestação de comportamentos nos quais imperam a 

onipresença na vida pessoal e organizacional (SÁ FILHO, 2006; NOVELI; 

ALBERTIN, 2012). 
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No que tange os conflitos gerados entre o trabalho e a família em relação ao 

uso das TICs, destaca-se quando os indivíduos estendem o tempo de trabalho que 

deveria ser feito no horário de expediente para o ambiente familiar (AYYAGARI et 

al., 2011). 

Desta forma, o tempo necessário para o descanso e recreação é dedicado ao 

trabalho, através do uso das TICs, onde separar trabalho e lazer torna-se mais difícil 

(SELLBERG ; SUSI, 2014). 

A conectividade constante, ou seja, o fato dos profissionais estarem o tempo 

todo conectados à informação, pode trazer muitos benefícios para algumas pessoas, 

mas pode trazer conflitos entre o trabalho e familia (DUXBURY; HIGGINS,1991; 

MANN; HOLDSWORTH, 2003;). 

Nesse contexto, levantam-se as seguintes hipóteses: 

Hipótese 5: Tecnosobrecarga influencia positivamente o Conflito Trabalho-

Família. 

Hipótese 6: Tecnoinvasão influencia positivamente o Conflito Trabalho-

Família. 

Dentre as diversas consequências do estresse, encontra-se a intenção de 

rotatividade, que pode ser um possível antecedente a rotatividade de pessoal no 

ambiente organizacional (MOBLEY, 1992).  

 

2.6  Intenção de rotatividade 

 

Intenção de rotatividade refere-se a probabilidade de um indivíduo permanecer 

ou sair de uma organização empregadora (MOYNIHAN et al., 2007). 

Essa intenção pode ser medida pelo número de trabalhadores que passam 

pelos postos de trabalho, seção, empresa, setor ou ramo, num determinado período 

de tempo (ANSELMI; ANGERAMI; GOMES, 1997). 

A intenção de rotatividade na empresa tem despertado o interesse de muitos 

pesquisadores que buscam compreender as ações individuais que possibilite a 

permanência de profissionais na organização (SIQUEIRA et al., 2014). 

Entretanto, essa intenção de rotatividade pode ocorrer de forma voluntária ou 

involuntária. A intenção de rotatividade que parece ser mais prejudicial às 

organizações é a voluntária, 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 intenção de se desligar da empresa pode ser afetada também pela 

fragilização dos laços de lealdade, fazendo com que o trabalhador tenha maior 

facilidade em desfazer o seu vínculo com a organização, implicando neste caso, 

uma rotatividade voluntária (SIQUEIRA; PEREIRA, 1999). 

Há estudos que contestam os vínculos entre empregado e empresa por laços 

de lealdade à organização, e mostram que a intenção de rotatividade é uma 

probabilidade subjetiva e própria dos indivíduos de deixá-la, de tal maneira que esse 

desejo configura intenção de rotatividade (MOWDAY; PORTER; BOIS, 1982). 

Outros fatores que contribuem para a rotatividade foram observados por 

Brannick (1999), quando relata que a rotatividade se dá em função de: relação 

deficiente entre o funcionário e a cultura organizacional; treinamento inadequado dos 

empregados para executar suas tarefas; falta de incentivos para melhoria do 

desempenho profissional e políticas organizacionais. 

Já para Epstein (1999), a maioria dos gerentes acredita que o salário é a 

grande preocupação dos trabalhadores ao se desligarem da corporação, não 

levando em conta todos os outros fatores de compensação. 

Percebe-se que a análise sobre a intenção de rotatividade deve se basear em 

dois fatores: o fator mercado de trabalho ou econômico e o fator psicológico 

(MORRELL; LOAN-CLARKE; WILKINSON,2001). 

No fator mercado de trabalho são considerados demanda de trabalho, a 

procura por emprego e disponibilidade de alternativas de emprego. Já no fator 

psicológico, analisa-se a Satisfação 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 os mecanismos 

organizacionais que podem causar a intenção de rotatividade e relata que a 

tecnologia pode ser a responsável por elevar os níveis de estresse na organização. 

Estes niveis de estresse podem, posteriormente, fazer com que funcionários 

experimentem sentimentos de angústia, sentindo-se insatisfeitos com seus 

empregos, gerando a intenção de sair da empresa em que atua (CALIFF, 2015). 

O estresse ao extremo pode resultar em problemas de saúde, incluindo doença 

cardíaca, hipertensão e enxaqueca. Isto também pode causar a exaustão emocional 
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no trabalho, insatisfação no trabalho e a intenção de sair da empresa (TU et al., 

2005). 

Nesse contexto, levantam-se as seguintes hipóteses: 

Hipótese 7: Tecnosobrecarga influencia positivamente a Intenção de 

Rotatividade. 

Hipótese 8: Tecnoinvasão influencia positivamente a Intenção de Rotatividade. 

Diante do exposto, segue o quadro das principais referências que dão base ao 

presente estudo. 

Desta forma, o modelo de pesquisa proposto encontra-se representado na 

figura 1 a seguir: 

Figura 1 - Modelo Conceitual de Pesquisa 

 

Fonte: elaborado pela autora 
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3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Neste capítulo serão apresentados os métodos que foram utilizados para 

alcançar os objetivos deste estudo. 

Salienta-se que o presente estudo tem abordagem quantitativa, caráter 

descritivo e transversal, visto que é uma pesquisa com o propósito de testar 

hipóteses com informações que serão 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 quantitativa apresenta as seguintes características: a) emprega 

geralmente para a análise dos dados, instrumento estatístico; b) confirma as 

hipóteses da pesquisa ou descobertas por dedução, ou seja, realiza predições 

específicas de princípios, observações ou experiências; c) utilizam dados que 

representam uma população específica (amostra), a partir da qual os resultados 

podem ser generalizados. 

O presente estudo é de corte transversal único, uma vez que os dados foram 

coletados em um só ponto no tempo e sintetizados estatisticamente (HAIR et al., 

2005).  

A pesquisa quantitativa é também de caráter confirmatório, pois exige do 

pesquisador uma “pré-definição do tipo de relações existentes entre as variáveis do 

modelo em teste, que são operacionalizadas em termos de restrições nas matrizes” 

(PILATI; LAROS, 2007, p.207). 

 

3.1 Operacionalização das variáveis  

 

Segundo recomendações de (Netemeyer; Bearden; Sharma, 2003), procedeu-

se validação de conteúdo 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 contextualização 

de algumas questões.  

Para medir sobrecarga de informações será utilizado o construto de 

Tecnosobrecarga. A escala foi desenvolvida por Tarafdar et al., (2007) e é composta 

por cinco questões. Seus indicadores estão representados a seguir: 
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Quadro 1 - Escala Tecnosobrecarga 

Item original Item adaptado 

TS1 – I am forced by this technology to 
work much faster. 

Os sistemas de comunicação da empresa que 
trabalho me forçam a trabalhar mais rápido. 

TS2 – I am forced by this technology to do 
more work than I can handle. 

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

TS3 – I am forced by this technology to 
work with very tight time schedule. 

Os sistemas de comunicação empresa  me forçam a 
trabalhar com prazos apertados. 

TS4 – I am forced to change my work 
habits to adapt to new technologies. 

Sou obrigado a mudar meus hábitos de trabalho para 
me adaptar aos sistemas de comunicação da empresa 
que trabalho. 

TS5 – I have a higher workload because 
of increased technology complexity. 

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

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

  

 Para medir a invasão de privacidade será utilizado o construto de 

Tecnoinvasão. A escala foi desenvolvida por Tarafdar et al., (2007) e é composta por 

quatro questões. Seus indicadores estão representados a seguir: 

 

Quadro 2 - Escala Tecnoinvasão 

Item original Item adaptado 

TI1 – I spend less time with my family due 
to this technology. 

Eu tenho menos tempo com minha família por causa 
dos sistemas de comunicação da empresa. 

TI2 – I fell my personal life is being 
invaded by this technology. 

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

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

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

TI4 – I have to sacrifice my weekend time 
to keep current on new technologies. 

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

TI5 – I have to be in touch with my work 
even during my vacation due to this 
technology. 

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

TI6 – I have to be in touch with my work 
even during my vacation due to this 
technology. 

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

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

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

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

 

Para medir satisfação no trabalho será utilizada a Escala de Satisfação no 

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

(1995; 2008). A EST permite medir o nível de satisfação do indivíduo no seu 

ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 2008). 
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Siqueira (2008) ressalta que dimensões como satisfação com o salário, 

satisfação com os colegas de trabalho, satisfação com a chefia, satisfação com a 

natureza do trabalho e satisfação com a estabilidade no emprego podem expressar 

o grau de contentamento que o indivíduo tem no seu trabalho. No total a EST possui 

vinte e cinco itens e uma versão 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 

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

indivíduo se sente: 

 

Quadro 3 - Escala Satisfação no Trabalho 

Item original 

EST1 - Com o espírito de colaboração dos 
meus colegas de trabalho. 

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

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

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

EST3 - Com o número de vezes que já fui 
promovido nesta empresa. 

EST16 - Com as oportunidades de ser promovido 
nesta empresa. 

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

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

EST5 - Com o meu salário comparado com 
o quanto eu trabalho. 

EST18 - Com as preocupações exigidas pelo meu 
trabalho. 

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

EST19 - Com o entendimento entre eu e meu chefe. 

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

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

EST8 - Com o meu salário comparado à 
minha capacidade profissional. 

EST21 - Com meu salário comparado aos meus 
esforços no trabalho. 

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

EST22 - Com a maneira como meu chefe me trata. 

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

EST23 - Com a variedade de tarefas que realizo. 

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

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

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

EST25 - Com a capacidade profissional do meu 
chefe. 

Fonte: SIQUEIRA et al., (2008) 

 

Em relação ao Comprometimento Organizacional Afetivo, será utilizada a 

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), que permite avaliar a 

intensidade com que um empregado nutre sentimentos positivos frente à
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 organização que o emprega, ou seja, permite verificar o compromisso de base 

afetiva do empregado em relação a organização aonde atua (SIQUEIRA et al., 

2008).  

A ECOA é uma escala de medida unidimensional foi construída e validada no 

Brasil por Siqueira (1995; 2008). No período de construção da escala foram 

selecionados 18 sentimentos de vínculo afetivo do empregado com a organização, 

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 indivíduo pode ter em 

relação a organização aonde atua, (SIQUEIRA et al., 2008) e procura saber se a 

empresa o faz sentir: 

 

Quadro 4 - Escala Comprometimento Organizacional Afetivo 

Item original 

ECOA1 - Orgulhoso dela. 

ECOA2 - Contente com ela. 

ECOA3 - Entusiasmado com ela. 

ECOA4 - Interessado nela. 

ECOA5 - Animado com ela. 

Fonte: SIQUEIRA et al., (2008) 

 

Para medir conflito trabalho-família será utilizada a Escala de Conflito Trabalho 

Família (ECTF) traduzida e adaptada no Brasil por Bastos e Aguiar (2014).  

A ECTF busca identificar indivíduos 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 

que 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 família, assim como a 

família pode interferir no trabalho, além de avaliar as relações entre a vida do 

indivíduo no trabalho e na família no que se refere:  
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Quadro 5 - Escala Conflito Trabalho-Família 

Item original 

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

ECTF2 - Por causa das demandas do meu trabalho, não 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 

horário, cumprir tarefas e jornada de trabalho). 

ECTF5 - As pressões geradas pela minha família interferem no meu desempenho no trabalho. 

ECTF6 - Pressões 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 à quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho dificuldade em cumprir 

minhas responsabilidades familiares. 

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

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

trabalho. 

Fonte: SIQUEIRA et al., (2008) 

 

Para medir Intenção de Rotatividade, será utilizada a escala construída e 

validada por Siqueira e Gomide Jr (1997; 2012; 2014), bem como a pesquisa de Van 

Dam (2008). 

A Intenção de Rotatividade segundo Siqueira et al., (2014) é composta por três 

itens que buscam levar o indivíduo a declarar o quanto ele pensa, planeja e tem 

vontade no futuro de deixar a organização 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 relação à Intenção de Rotatividade buscou 

entender as diferentes perspectivas de tempo entre os indivíduos e foi elaborada 

uma quarta questão, seguindo recomendações de especialistas consultados sobre 

este instrumento de medida. As respostas foram dadas em uma escala de cinco 

pontos, sendo 1= “pretendo ficar sempre nesta organização” até 5 = “tenho intenção 

de sair da organização o quanto antes”. 
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Quadro 6 - Escala Intenção 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 você se classifica em relação à intenção 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 aplicação do questionário à amostra final e com o objetivo de 

observar se as pessoas que participariam da coleta de dados teriam o entendimento 

pleno das questões, o instrumento de medida foi aplicado presencialmente, como 

pré-teste a um grupo de 159 respondentes e durante a primeira aplicação do 

instrumento não foram manifestadas dúvidas e ambiguidades quanto ao 

preenchimento do questionário.  

Na etapa seguinte, conduziu-se a análise fatorial exploratória com as escalas 

que possuíam dez indicadores ou mais, com o objetivo de reduzir a quantidade de 

indicadores do instrumento e para identificar se os mesmos possuem correlação 

entre as variáveis latentes (fatores). O método escolhido para determinar os fatores 

foi a Análise de Componentes Principais com o método de rotação Varimax. 

Indicadores com carga fatorial abaixo de 0,70 ou comunalidade inferior a 0,50 foram 

excluídos do instrumento para a coleta de dados na amostra final. O teste de 

esfericidade de Bartlett também foi conduzido com valor da significância nulo em 

conjunto com o cálculo da medida de adequação da amostra Kaiser-Meyer-Olkin, 

cujo índice foi superior a 0,80, valor considerado satisfatório para o prosseguimento 

das análises (HAIR et al., 2009). 
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3.3 Técnicas estatísticas 

 

Para realizar o teste das hipóteses deste estudo, serão utilizados testes 

estatísticos com a técnica de Modelos de Equações Estruturais (MEE) entre outros. 

A MEE pode ser distinguida por duas características: a estimação de múltiplas 

e inter-relacionadas relações de dependência e a habilidade de representar 

conceitos não observados nessas relações (HAIR et al., 2013). 

Para análise dos dados, definiu-se a escolha pela técnica Partial Least Squares 

– Path Modeling (PLS-PM), pois entre outras opções, há a vantagem de estimar o 

modelo de mensuração (relação entre os indicadores e as variáveis latentes) e o 

modelo estrutural (relações entre as variáveis latentes) simultaneamente (HAIR et 

al., 2013). 

 

3.4  Informações da amostra 

 

O universo desta pesquisa compreendeu de profissionais que residem na 

cidade de São Paulo. A coleta foi feita por conveniência considerando os 

respondentes que utilizam as TICs para o trabalho.  

No total foram aplicados 380 questionários, dos quais foram excluídos 49 por 

não atenderem os critérios da pesquisa, ficando 331 respondentes válidos.  

A amostra foi delineada a partir de informações sobre idade, gênero, tempo de 

empresa, setor da empresa, estado civil, quantidade de filhos, tempo médio de 

deslocamento ida e volta e demanda de informações que o indivíduo recebe através 

das TICs fora do horário de trabalho. 

No presente estudo, o tamanho da amostra e o poder estatístico das análises 

foi avaliado por meio de uma análise com o software G*Power 3.1.5 (FAUL; 

ERDFELDER; LANG; BUCHNER, 2007, 2009) seguindo as recomendações de 

(CHIN; NEWSTED, 1999; COHEN, 1988; HAIR; HULT; RINGLE; SARSTEDT, 2014). 

 A maior quantidade de setas que chegam a uma variável latente é 5 (maior 

quantidade de preditores). Considerando-se 5 preditores, nível de significância de 

5%, poder estatístico de 0,8 e tamanho do efeito médio (f² = 0,15, que equivale a r² = 

13%), tem-se que o tamanho mínimo da amostra é de 92. Como a amostra utilizada 

foi de 331 respondentes é adequada para a estimação por Partial Least Squares 

Path Modeling (PLS-PM). 
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As análises 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 nível de significância a 5%; e (b) para o tamanho de efeito médio o poder é 

de 0,999, que é 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 cálculos e validações dos testes estatísticos, desenvolvidos por meio da 

técnica de análise multivariada de modelagem por equações estruturais. 

 

3.4.1 Dados demográficos  

 

Ao analisar os dados obtidos em relação ao gênero, a amostra de 331 

participantes é caracterizada por maioria do gênero feminino com 226 respondentes 

e 105 do gênero masculino. A coleta teve uma predominância em uma instituição de 

nível superior que segundo o Censo da Educação Superior de 2009 as mulheres 

predominam entre os estudantes universitários e representam 55,1% da graduação 

presencial, o que pode justificar o percentual dos gêneros dos respondentes que 

está apresentado no gráfico 1 a seguir. 

 

Gráfico 1 - Gênero dos Respondentes 

 

Fonte: elaborado pela autora 
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Referente a idade dos respondentes, a média encontrada  é de  27  anos com 

desvio padrão 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 variação aponta que a amostra 

é composta de jovens e adultos de meia idade, visto que a maioria da amostra se 

deu em uma instituição de nível superior, e conforme Censo 20101,  53% dos alunos 

que estão cursando o nível superior possuem mais de 24 anos, como demonstra a 

Tabela 1. 

 

Tabela 1 – Dados Descritivos da Idade dos Respondentes 

Variável 
 

Mínimo Máximo Média Desvio padrão 

Idade 
 

18 57 27,55 7,07 

Fonte: elaborado pela autora 

 

De acordo com o Gráfico 2 em relação ao tempo que os respondentes atuam 

na empresa, a maioria, 67,7% tem entre 1 a 3 anos de empresa. 

 

Gráfico 2 - Tempo de Atuação na Empresa dos Respondentes 

 
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 público, 

conforme observado no Gráfico 3. 

Gráfico 3 - Setor de Atuação dos Respondentes 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Em relação ao estado civil dos respondentes, observa-se que a maioria é 

solteiro com 70,1% e casado com 27,2%, conforme demonstra o Gráfico 4. Dados 

que se assemelham aos divulgados no Censo de 2010, onde 89,6 milhões das 

pessoas são solteiras e 56 milhões casadas. 

 

Gráfico 4 - Estado Civil dos Respondentes 

 

Fonte: elaborado pela autora 
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Referente à quantidade de filhos, percebe-se que a maioria dos respondentes 

não tem filhos, 75,8%, já com um filho temos 14,2%, dois filhos 7,6% e com ou mais 

de três filhos 1,8%, os resultados devem-se ao perfil da amostra conforme indica o 

Gráfico 5. 

 
Gráfico 5 - Quantidade de Filhos dos Respondentes 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

O Gráfico 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 à 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 redução das viagens do transporte público que vêm contribuindo para 

a deterioração das condições de mobilidade da população dos grandes centros 

urbanos (CARVALHO; PEREIRA, 2011). 
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Gráfico 6 - Tempo de Ida ao Trabalho dos Respondentes 

 

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 residência, conforme demonstrado no Gráfico 7. 

 

Gráfico 7 - Tempo de Volta ao Trabalho dos Respondentes 

 

Fonte: elaborado pela autora 
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Referente a quantidade de informações recebidas fora do expediente pelos 

sistemas de comunicação de trabalho, pode-se perceber que a maioria dos 

respondentes recebem cerca de 1 a 3 informações, enquanto 12,7%  recebem entre 

3 a 6 informações e 10,6% relatam receber mais de 10 informações pelos sistemas 

de comunicação de trabalho fora do horário de expediente, conforme apresenta o 

Gráfico 8. 

 

Gráfico 8 - Média de informações recebidas fora do expediente pelos sistemas de 

comunicação de trabalho 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

3.5 Análise descritiva das variáveis da escala 

 

Os seis construtos do estudo formaram 30 itens do instrumento de coleta de 

dados. Foi feita uma análise de cada construto com as médias dos itens e seus 

respectivos desvios padrões da média mais alta e a mais baixa de cada um. O 

objetivo desta análise é caracterizar as respostas e suas variações em relação a 

cada item, demonstrando a homogeneidade das respostas do questionário. 

O construto Intenção de Rotatividade (IR) foi avaliado a partir de 4 itens com 

média geral de respostas de 5,17 e desvio padrão 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 padrão de 2,90. O item que teve menor média 
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foi IR_3 “Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho” com média de 5,09 e 

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

 

Tabela 2 - Frequência de Respostas dos Itens de Escala Intenção de 

Rotatividade (IR) 

 
Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

INTENÇÃO DE ROTATIVIDADE 

IR_1 
Penso em sair da 
empresa onde 
trabalho. 

15,4% 9,1% 8,8% 4,8% 19,9% 3,9% 8,5% 9,7% 19,9% 

IR_2 
Planejo sair da 
empresa onde 
trabalho. 

17,5% 6,3% 9,7% 4,2% 17,8% 4,8% 8,5% 10,3% 20,8% 

IR_3 
Tenho vontade de sair 
da empresa onde 
trabalho. 

19,3% 8,2% 8,2% 4,8% 17,8% 3,9% 6,9% 9,1% 21,8% 

IR_4 

Como você se 
classifica em relação à 
intenção de sair da 
empresa onde você 
trabalha. 

6,9% 23,9% 32,6% 18,7% 17,8% 
    

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 padrão 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 padrão de 2,19. O Item que teve 

menor média foi COA_5 “Animado com ela” com média de 5,65 e desvio padrão de 

2,23. 

 

Tabela 3 - Frequência de Respostas dos Itens de Escala Comprometimento 

Organizacional Afetivo (COA) 

Fonte: elaborado pela autora 

 
Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO 

COA_1 Orgulhoso dela 4,5% 2,7% 8,8% 3,0% 28,1% 12,7% 19,3% 8,2% 12,7% 

COA_2 Contente com ela 3,3% 3,3% 10,0% 5,2% 23,0% 12,4% 20,3% 10,6% 11,8% 

COA_3 Entusiasmado com ela 4,2% 4,2% 10,9% 6,3% 23,0% 10,9% 20,2% 8,5% 11,8% 

COA_4 Interessado por ela 3,3% 5,1% 7,9% 4,2% 22,1% 9,1% 22,1% 11,2% 15,1% 

COA_5 Animado com ela 6,0% 3,9% 9,1% 6,3% 23,0% 11,8% 18,4% 9,4% 12,1% 
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Satisfação no Trabalho (SAT) foi avaliado a partir de 7 itens com média geral 

de respostas de 5,03 e o construto desvio padrão 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 padrão de 2,62.  

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

realiza promoções de seu pessoal” com média de 4,30 e desvio padrão de 2,58. 

 

Tabela 4 - Frequência de Respostas dos Itens de Escala Satisfação no Trabalho 

(SAT) 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 
O construto Conflito Trabalho/Família (CTF) foi avaliado a partir de 5 itens com 

média geral de respostas de 3,29 e desvio padrão 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 padrão de 2,60.  

  
  

Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

SATISFAÇÃO NO TRABALHO 

SAT_1 Com o meu salário 
comparado com o 
quanto eu trabalho. 

15,4% 8,8% 8,2% 9,1% 19,0% 11,8% 12,4% 6,3% 9,1% 

SAT_2 Com o meu salário 
comparado a minha 
capacidade 
profissional. 

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

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

23,0% 7,9% 9,7% 10,0% 19,9% 8,2% 6,6% 6,3% 8,5% 

SAT_4 Com a capacidade 
do meu trabalho 
absorver-me. 

11,2% 5,5% 7,6% 9,7% 21,2% 15,2% 12,4% 8,2% 9,1% 

SAT_5 Com as 
oportunidades de ser 
promovido nesta 
empresa. 

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

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

9,1% 5,7% 7,6% 8,5% 19,3% 10,9% 11,8% 13,3% 13,9% 

SAT_7 Com a capacidade 
profissional do meu 
chefe. 

10,6% 3,9% 4,2% 6,3% 14,5% 10,9% 12,1% 13,6% 23,9% 



53 

 

O item que teve menor média foi CTF_5 “As pressões geradas pela minha 

família interferem no meu desempenho no trabalho” com média de 2,93 e desvio 

padrão de 2,51. 

Tabela 5 - Frequência de Respostas dos Itens de Escala Conflito Trabalho – Família 

(CTF) 

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 padrão de 2,60. O item desse construto que 

teve maior média de resposta foi o TS_3 “Os sistemas de comunicação da empresa 

me forçam a trabalhar com prazos apertados” com média de 4,65 e desvio padrão 

de 2,66. O Item que teve menor média foi TS_5 “Eu tenho uma carga maior de 

trabalho por causa dos sistemas de comunicação da empresa” com média de 3,49 e 

desvio padrão de 2,57. 

 

 

  Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

    1 2 3 4 5 6 7 8 9 

CONFLITO TRABALHO - FAMÍLIA  

CTF_1  As demanda do meu 
trabalho interferem na 
minha vida familiar. 

32,6% 10,9% 10,0% 7,9% 16,9% 4,2% 5,1% 5,7% 6,6% 

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

41,4% 9,7% 8,5% 6,0% 15,7% 3,9% 4,8% 3,6% 6,3% 

CTF_3 Meus deveres no 
trabalho levam a mudar 
meus planos para as 
minhas atividades 
familiares. 

39,0% 7,3% 10,3% 5,1% 17,5% 5,1% 5,7% 5,1% 4,8% 

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

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

CTF_5 As pressões geradas 
pela minha família 
interferem no meu 
desempenho no trabalho. 

48,9% 12,1% 6,3% 5,1% 10,6% 3,9% 4,5% 3,6% 4,8% 
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Tabela 6 - Freqüência de Respostas dos Itens de Escala Tecnosobrecarga (TS) 

  
  

Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

TECNOSOBRECARGA 

TS_1  Os sistemas de 
comunicação da 
empresa que trabalho 
me forçam a trabalhar 
mais rápido. 

17,5% 8,2% 11,8% 7,9% 21,1% 8,8% 9,4% 7,3% 8,2% 

TS_2 Os sistemas de 
comunicação da 
empresa que trabalho 
me forçam a realizar 
mais tarefas do que eu 
posso suportar. 

27,5% 9,1% 14,8% 7,6% 15,4% 5,4% 6,3% 6,6% 7,3% 

TS_3 Os sistemas de 
comunicação 
empresa me forçam a 
trabalhar com prazos 
apertados. 

18,7% 10,6% 8,2% 5,7% 20,5% 7,6% 9,4% 9,7% 9,7% 

TS_4 Sou obrigado a mudar 
meus hábitos de 
trabalho para me 
adaptar aos sistemas 
de comunicação da 
empresa que trabalho. 

26,6% 8,8% 11,5% 8,2% 20,2% 8,5% 5,4% 5,4% 5,4% 

TS_5 Eu tenho uma carga 
maior de trabalho por 
causa dos sistemas de 
comunicação da 
empresa. 

36,9% 10,9% 8,5% 7,3% 15,1% 5,4% 5,7% 5,1% 5,1% 

Fonte: elaborado pela autora 

 

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

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

TI_1 “Eu tenho menos tempo com minha família por causa dos sistemas de 

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

teve a menor média foi o TI_7 “Eu tenho de ficar em contato com meu trabalho. Até 

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

empresa” com média de 2,44 e desvio padrão de 2,27. 
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Tabela 7 -  Frequência de Respostas dos Itens de Escala Tecnoinvasão (TI) 

  
  

Itens Frequência de resposta dos itens da escala 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

TECNOINVASÃO 

TI_1 Eu tenho menos tempo com 
minha família por causa dos 
sistemas de comunicação da 
empresa. 

36,7% 12,7% 12,7% 9,7% 12,4% 5,2% 4,2% 3,0% 3,3% 

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

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

TI_3 Eu tenho que sacrificar 
minhas férias por causa dos 
sistemas de comunicação do 
meu trabalho. 

47,7% 10,3% 7,9% 5,4% 11,8% 2,7% 4,2% 4,8% 5,1% 

TI_4 Eu tenho que sacrificar meu 
final de semana por causa 
dos sistemas de comunicação 
do meu trabalho. 

56,2% 12,1% 6,3% 2,7% 11,8% 2,7% 2,4% 2,4% 3,3% 

TI_5 Eu tenho de ficar em contato 
com meu trabalho, até nas 
minhas férias, por causa dos 
sistemas de comunicação da 
minha empresa. 

55,0% 7,6% 6,3% 3,9% 12,4% 3,9% 3,0% 2,7% 5,1% 

TI_6 Eu tenho de ficar em contato 
com meu trabalho, até no meu 
final de semana, por causa 
dos sistemas de comunicação 
da minha empresa. 

61,0% 9,1% 4,8% 3,9% 10,6% 2,4% 3,0% 0,6% 4,5% 

TI_7 Eu tenho de ficar em contato 
com meu trabalho, até no meu 
horário de lazer, por causa 
dos sistemas de comunicação 
da minha empresa. 

60,0% 8,2% 4,5% 3,0% 11,8% 2,7% 2,4% 1,8% 5,5% 

Fonte: elaborado pela autora 

 
A Tabela 8 reúne os itens por construto com suas respectivas médias e desvios 

padrão.  

Tabela 8 - Frequência de Respostas dos Itens de Escala 

CONSTRUTO Média Desvio Padrão Coef. de Variação 

Intenção De Rotatividade 5,17 2,90 56% 

Comprometimento Organizacional 
Afetivo 

5,79 2,16 37% 

Satisfação No Trabalho 5,03 2,61 52% 

Tecnosobrecarga 4,11 2,60 63% 

Tecnoinvasão 2,76 2,37 86% 

Conflito Trabalho/Família 3,29 2,57 78% 

Fonte: elaborado pela autora 
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4 APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS DAS HIPÓTESES 

 

A apresentação dos resultados está dividida em cinco blocos: avaliação de 

modelos de mensuração reflexivos, avaliação do modelo teórico, avaliação do 

modelo estrutural, avaliação do modelo teórico ajustado e análise multigrupo. 

 

4.1 Avaliação de modelos de mensuração reflexivos 

 

Os indicadores do modelo da pesquisa são reflexivos, dessa forma, os critérios 

utilizados para avaliação seguem as sugestões de Hair et al., (2014) que são: 

Consistência interna; Confiabilidade do indicador; Validade convergente; Validade 

discriminante. 

 

4.2 Avaliação do modelo teórico 

 

Para analisar as validades discriminante e convergente, foram realizadas 

análises no nível dos indicadores e das variáveis latentes. 

A Tabela 9 apresenta a análise das cargas fatoriais cruzadas. Apesar da 

maioria dos indicadores apresentarem cargas fatoriais altas em suas variáveis 

latentes, superiores a 0,70, e baixa nas demais variáveis latentes, alguns 

indicadores revelam valores inferiores a 0,70 em suas variáveis latentes. De acordo 

com as sugestões de Hair et al., (2014), depois de analisar também indicadores de 

Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach dos construtos, alguns ajustes 

podem ser necessários. 

 

Tabela 9 - Cargas Fatoriais Cruzadas com todos os Indicadores 

Variáveis 
Comportamento 
Organizacional 
Afetivo (COA) 

Conflito 
Trabalho 
Família 
 (CTF) 

Intenção de 
Rotatividade  

(IR) 

Satisfação no 
Trabalho 

 (SAT) 

Tecnoinvasão 
(TI) 

Tecnosobrecarga 
 (TS) 

COA1 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 

TI4 -0,026 0,664 0,007 0,058 0,819 0,419 

TI5 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 Variância Média Extraída (AVE) é outro indicador utilizado para a 

validação convergente do modelo. Como critério para validação, 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 é uma medida principal utilizada para avaliar o modelo de 

mensuração (HAIR et al., 2005; 2014). 

 A Confiabilidade Composta descreve o grau em que os indicadores 

representam o construto latente em comum, e um valor de referência comumente 

usado para confiabilidade aceitável é 0,70. 

O Alpha de Cronbach é um indicador utilizado para avaliar a Consistência 

Interna, que analisa a validade convergente. Um alto valor de consistência interna no 

construto indica que todas as variáveis representam o mesmo construto latente. O 

valor de Alpha de Cronbach varia de 0 a 1, com altos valores indicando alto nível de 

consistência. Para estudos exploratórios, valores entre 0,60 e 0,70 são considerados 

aceitáveis; já para estudos em estágios mais avançados, valores entre 0,70 e 0,90 

são considerados satisfatórios (NUNALLY; BERSTEIN, 1994; HAIR et al., 2014). 
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A Tabela 10 apresenta os indicadores mencionados e demonstra que alguns 

valores estão fora do estabelecido pelos autores. 

 

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

Fonte: elaborado pela autora 

 

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

quadrada da variância média extraída dos construtos. A Tabela 11 apresenta esses 

valores, a raiz quadrada da variância média extraída é apresentada em negrito na 

diagonal, esse valor deve ser maior que a correlação entre as variáveis latentes 

(FORNELL; LARCKER, 1981). 

 

Tabela 11 - Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

  COA CTF IR SAT TI TS 

Comprometimento organizacional 
Afetivo (Coa) 

0,950 
     

Conflito Trabalho Família (Ctf) -0,022 0,738 
    

Intenção De Rotatividade (Ir) -0,572 0,074 0,916 
   

Satisfação No Trabalho (Sat) 0,626 0,052 -0,480 0,734 
  

Tecnoinvasão (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 correlação entre as variáveis latentes TI e CTF 

está muito alto, sendo superior ao valor da raiz quadrada da variância média 

extraída de CTF. 

Conforme as sugestões de Hair et al., (2014), alguns ajustes são necessários 

no modelo. 

Construtos 
Variância Média 
Extraída (AVE) 

Alpha de 
Cronbach 

Confiabilidade 
Composta 

Comprometimento Organizacional 
Afetivo 

0,902 0,973 0,979 

Conflito Trabalho Família 0,545 0,790 0,856 

Intenção De Rotatividade 0,839 0,935 0,954 

Satisfação No Trabalho 0,539 0,856 0,889 

Tecnoinvasão 0,574 0,873 0,903 

Tecnosobrecarga 0,467 0,707 0,811 
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4.3 Avaliação do modelo teórico ajustado 

 

O ajuste do modelo se apresentou mais adequado com a exclusão de algumas 

variáveis (SAT14, TI1, TS1), por conta de falta de validade convergente e 

discriminante. As cargas fatoriais foram analisadas novamente e são apresentadas 

na Tabela 12. 

Todos os indicadores apresentaram cargas fatoriais altas em suas variáveis 

latentes, superiores ou próximos a 0,70 (validade convergente), e cargas fatoriais 

mais baixas nas demais variáveis latentes (validade discriminante), indicando 

razoável validade convergente e discriminante (CHIN, 1998). 

 

Tabela 12 - Cargas Fatoriais Cruzadas do Modelo Ajustado 

Variáveis 

Comprometimento 
Organizacional 

Afetivo 
 (COA) 

Conflito 
Trabalho 
Família  
(CTF) 

Intenção de 
Rotatividade 

(IR) 

Satisfação     
no Trabalho 

(SAT) 

Tecnoinvasão 
(TI) 

Tecnosobrecarga 
(TS) 

 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 

 COA6 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 estão dentro do estabelecido pelos autores. 

 

Tabela 13 - Modelo Ajustado - Variância Média Extraída, Confiabilidade Composta e 

Alpha de Cronbach 

Construtos 
Variância Média 
Extraída (AVE) 

Alpha de 
Cronbach 

Confiabilidade 
Composta 

Comprometimento Organizacional 
Afetivo 

0,902 0,973 0,979 

Conflito Trabalho Família 0,545 0,790 0,856 

Intenção De Rotatividade 0,839 0,935 0,954 

Satisfação No Trabalho 0,586 0,857 0,894 

Tecnoinvasão 0,633 0,882 0,911 

Tecnosobrecarga 0,550 0,728 0,829 

Fonte: elaborado pela autora 

 

 A Tabela 14 apresenta a correlação entre as variáveis latentes, e a raiz 

quadrada da variância média extraída é apresentada em negrito na diagonal. Esse 

valor deve ser maior que a correlação entre as variáveis latentes (FORNELL; 

LARCKER, 1981).  

 

Tabela 14 - Validade Discriminante – Raiz Quadrada da AVE 

 

Fonte: elaborado pela autora 

 

Conforme verificado na Tabela 14, no modelo ajustado, todos os valores estão 

adequados. Dessa forma, o modelo ajustado se mostrou mais adequado que o 

modelo sem ajustes. 

  COA CTF IR SAT TI TS 

Comprometimento Organizacional 
Afetivo (Coa) 

0,950 
     

Conflito Trabalho Família (Ctf) -0,021 0,738 
    

Intenção De Rotatividade (Ir) -0,572 0,073 0,916 
   

Satisfação No Trabalho (Sat) 0,625 0,052 -0,483 0,765 
  

Tecnoinvasão (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 
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4.4 Avaliação 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 são apresentados na Tabela 15 e estão dentro do estabelecido por Hair et 

al., (2014) sendo abaixo de 5. 

 

Tabela 15 - Avaliação de Colinearidade 

  COA CTF IR SAT 

Comprometimento Organizacional afetivo (Coa) 
  

1,650 
 

Conflito Trabalho Família (Ctf) 
  

2,314 
 

Satisfação No Trabalho (Sat) 
  

1,680 
 

Tecnoinvasão (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 significâncias dos indicadores, foi utilizada a 

técnica bootstrapping (EFRON; TIBSHIRANI, 1998). A utilização da técnica 

bootstrapping para analisar a significância das cargas obtidas para as variáveis 

observáveis não se baseia só em uma estimação de modelo, mas calcula 

estimativas de parâmetros e seus intervalos de confiança com base em múltiplas 

estimações (HAIR et al., 2005; 2014). 

Segundo recomendações de Hair et al., (2014), foi realizada uma 

reamostragem de 1.000 amostras, com reposição de 331 casos, que foi a 

quantidade de respondentes da pesquisa. 

A estatística t de Student analisa a hipótese de que os coeficientes de 

correlação são iguais a zero. Caso os resultados deste teste indiquem valores 

superiores a 1,96, a hipótese é rejeitada e a correlação é significante (EFRON; 

TIBSHIRANI, 1998; HAIR et al., 2014). A Tabela 16 apresenta os coeficientes 

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

Fonte: elaborado pela autora 

INDICADORES Média 
Erro 

Padrão 
Valor T P-Valor 

Comprometimento Organizacional Afetivo1 <- 
Comprometimento Organizacional Afetivo 

0,925 0,012 74,554 0,000 

Comprometimento Organizacional Afetivo2 <- 
Comprometimento Organizacional Afetivo 

0,965 0,005 
184,92

1 
0,000 

Comprometimento Organizacional Afetivo3 <- 
Comprometimento Organizacional Afetivo 

0,967 0,005 
177,17

6 
0,000 

Comprometimento Organizacional Afetivo4 <- 
Comprometimento Organizacional Afetivo 

0,946 0,009 
105,06

1 
0,000 

Comprometimento Organizacional Afetivo6 <- 
Comprometimento Organizacional Afetivo 

0,947 0,011 82,540 0,000 

Conflito Trabalho Família 1 <- Conflito Trabalho Família 0,748 0,033 22,595 0,000 

Conflito Trabalho Família 2 <- Conflito Trabalho Família 0,821 0,022 36,523 0,000 

Conflito Trabalho Família 3 <- Conflito Trabalho Família 0,786 0,024 32,080 0,000 

Conflito Trabalho Família 4 <- Conflito Trabalho Família 0,636 0,054 11,857 0,000 

Conflito Trabalho Família 5 <- Conflito Trabalho Família 0,683 0,041 16,826 0,000 

Intenção De Rotatividade 1 <- Intenção De Rotatividade 0,925 0,013 71,770 0,000 

Intenção De Rotatividade 2 <- Intenção De Rotatividade 0,943 0,008 
113,43

7 
0,000 

Intenção De Rotatividade 3 <- Intenção De Rotatividade 0,951 0,007 
141,06

4 
0,000 

Intenção De Rotatividade 4 <- Intenção De Rotatividade 0,842 0,018 46,337 0,000 

Satisfação No Trabalho 15 <- Satisfação No Trabalho  0,617 0,053 11,722 0,000 

Satisfação No Trabalho 3 <- Satisfação No Trabalho  0,743 0,041 18,264 0,000 

Satisfação No Trabalho 6 <- Satisfação No Trabalho  0,785 0,029 26,851 0,000 

Satisfação No Trabalho 7 <- Satisfação No Trabalho  0,857 0,019 44,886 0,000 

Satisfação No Trabalho 8 <- Satisfação No Trabalho  0,761 0,036 20,910 0,000 

Satisfação No Trabalho 9 <- Satisfação No Trabalho  0,800 0,030 26,661 0,000 

Tecnoinvasão 2 <- Tecnoinvasão  0,710 0,038 18,918 0,000 

Tecnoinvasão 3 <- Tecnoinvasão  0,690 0,043 16,113 0,000 

Tecnoinvasão 4 <- Tecnoinvasão  0,817 0,025 32,790 0,000 

Tecnoinvasão 5 <- Tecnoinvasão  0,806 0,028 28,723 0,000 

Tecnoinvasão 6 <- Tecnoinvasão  0,854 0,026 32,576 0,000 

Tecnoinvasão 7 <- Tecnoinvasão  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 <- Tecnosobrecarga  0,674 0,049 13,655 0,000 

Tecnosobrecarga 5 <- Tecnosobrecarga  0,762 0,033 23,353 0,000 
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Os valores dos coeficientes entre os construtos e as respectivas estatísticas de 

Student também foram estimadas pela técnica de bootstrapping e são apresentados 

na Tabela 17. 

Todos os valores dos relacionamentos que apresentaram valores de t de 

Student superiores a 1,96 (nível de significância = 5%), têm suporte para a hipótese 

correspondente. Porém, alguns valores apresentaram t de Student inferiores a 1,96, 

não dando suporte para essas hipóteses dos relacionamentos. 

Exploratoriamente foram testados os relacionamentos entre as dimensões 

Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfação no Trabalho e Conflito com a 

Intenção e Rotatividade, objetivando avaliar a relação 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 

INDICADORES Média 
Erro 

Padrão 
Valor 

T 
P-

valor 
 Comprometimento Organizacional Afetivo -> Intenção De 

Rotatividade 
-0,435 0,057 7,682 0,000 

*** 

Conflito Trabalho Família -> Intenção De Rotatividade 0,119 0,069 1,740 0,082 NS 

Satisfação No Trabalho -> Intenção De Rotatividade -0,212 0,064 3,243 0,001 *** 

Tecnoinvasão -> Comprometimento Organizacional Afetivo 0,052 0,065 0,818 0,414 NS 

Tecnoinvasão -> Conflito Trabalho Família  0,574 0,048 11,854 0,000 *** 

Tecnoinvasão -> Intenção De Rotatividade -0,074 0,071 1,015 0,310 NS 

Tecnoivasão -> Satisfação No Trabalho 0,148 0,076 2,039 0,042 * 

Tecnosobrecarga -> Comprometimento Organizacional 
Afetivo 

-0,028 0,070 0,364 0,716 
NS 

Tecnosobrecarga -> Conflito Trabalho Família 0,263 0,053 4,906 0,000 *** 

Tecnosobrecarga -> Intenção De Rotatividade 0,013 0,059 0,177 0,859 NS 

Tecnosobrecarga -> Satisfação No Trabalho -0,023 0,076 0,326 0,744 NS 

Fonte: elaborado pela autora 

 

 De acordo com as sugestões de Hair et al., (2014), os relacionamentos que 

apresentaram valores de t de Student inferiores a 1,96 foram excluídos e os valores 

do modelo ajustado são apresentados na Tabela 18. 
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Tabela 18 - Coeficientes do Modelo Estrutural Ajustado – entre Construtos 

Fonte: elaborado pela autora 

 

 Para avaliar o coeficiente de determinação (r²), utilizou-se os estudos de Cohen 

(1988); Faul et al., (2007) que determinam que os valores de f2 iguais a 0,02, 0,15 e 

0,35 são considerados, respectivamente, como efeitos pequenos, médios e grandes. 

Esses valores de f2 representam valores de r2 iguais a 2%, 13% e 25%, 

respectivamente. 

 De acordo com as análises, 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 precisão 

preditiva, foi avaliado o valor Q², que é um indicador de relevância preditiva do 

modelo.  

A medida Q² aplica uma técnica de reutilização 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 relevância preditiva, 

prediz com precisão os pontos de dados dos indicadores em modelos de 

mensuração reflexivos. A Tabela 19 apresenta os valores de r2, r2 ajustado e Q2. 

 

Tabela 19 - Resultados dos Valores de R2 e Q2 

CONSTRUTOS R2 R2 AJUSTADO Q2 

Conflito Trabalho Família 0,566 0,564 0,301 

Intenção De Rotatividade 0,353 0,349 0,293 

Satisfação No Trabalho 0,020 0,017 0,011 

Fonte: elaborado pela autora 

INDICADORES Média 
Erro 

Padrão 
Valor T P-valor 

Comprometimento Organizacional Afetivo -> Intenção De 
Rotatividade 

-0,443 0,057 7,823 0,000 

Satisfação No Trabalho -> Intenção De Rotatividade -0,210 0,064 3,215 0,001 

Tecnoinvasão -> Conflito Trabalho Família  0,576 0,046 12,389 0,000 

Tecnoinvasão -> Satisfação No Trabalho 0,142 0,063 2,220 0,027 

Tecnosobrecarga -> Conflito Trabalho Família 0,263 0,051 5,122 0,000 
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Para os modelos de SEM, valores de Q² maiores que zero para uma variável 

latente endógena reflexiva específica indicam a relevância preditiva do modelo de 

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

 

4.5 Análise multigrupos 

 

Para testar a Hipótese do estudo em relação a diferenças entre os 

relacionamentos entre os diferentes gêneros, foram realizadas duas análises 

multigrupo. 

A Tabela 20 apresenta os resultados da análise dos relacionamentos 

significantes dos construtos entre grupos de respondentes masculinos e femininos. 

 

Tabela 20 - Análise de Relacionamentos do Modelo de Pesquisa por Diferenciação 

de Gênero 

  
Diferença de 
Coeficientes 

Gêneros 
P-Valor 

  Comprometimento Organizacional Afetivo -> 
Intenção De Rotatividade 

0,197 0,065 

  Conflito Trabalho Família -> Intenção De 
Rotatividade 

0,035 0,579 
0=feminino 1=masculino 

Satisfação No Trabalho -> Intenção De 
Rotatividade 

0,409 0,995 
-0,341 0,068 

Tecnoinvasão -> Comprometimento 
Organizacional Afetivo 

0,088 0,295 

  Tecnoinvasão -> Conflito Trabalho Família 0,161 0,952 0,517 0,679 
Tecnoinvasão -> Intenção De Rotatividade 0,133 0,226 

  Tecnoinvasão -> Satisfação No Trabalho 0,314 0,094 
  Tecnosobrecarga -> Comprometimento 

Organizacional Afetivo 
0,196 0,848 

  Tecnosbrecarga -> Conflito Trabalho Família 0,105 0,154 
  Tecnosobrecarga -> Intenção De Rotatividade 0,155 0,875 
  Tecnosobrecarga -> Satisfação No Trabalho 0,150 0,734 
  Fonte: elaborado pela autora 

 

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

significativas dos relacionamentos entre os construtos em questão de gênero. 

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

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

o efeito é 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 validações obtidas com o modelo estrutural, obteve-se a síntese dos 

testes de hipóteses do estudo (Quadro 7). 

 
Quadro 7 – Síntese dos Testes de Hipótese do Estudo 

Hipóteses Descrição Resultado 

H1 
Tecnosobrecarga influencia negativamente o 
Comprometimento Organizacional Afetivo. 

Não Confirmada 

H2 
Tecnoinvasão influencia negativamente o Comprometimento 
Organizacional Afetivo. 

Não Confirmada 

H3 
Tecnosobrecarga influencia negativamente a Satisfação no 
Trabalho. 

Não Confirmada 

H4 
Tecnoinvasão influencia negativamente a Satisfação no 
Trabalho. 

Confirmada 

H5 
Tecnosobrecarga influencia positivamente o Conflito Trabalho 
– Família. 

Confirmada 

H6 
Tecnoinvasão influencia positivamente o Conflito Trabalho – 
Família. 

Confirmada 

H7 
Tecnosobrecarga influencia positivamente a Intenção de 
Rotatividade. 

Não Confirmada 

H8 
Tecnoinvasão influencia positivamente a Intenção de 
Rotatividade. 

Não Confirmada 

Fonte: elaborado pela autora 

 

 O modelo resultante da pesquisa é apresentado na Figura 2. 
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Figura 2 -  Modelo Ajustado Resultante da Pesquisa 

 

 

 

Notas: * = significante a 5%; ** = significante a 1%; *** = significante a 0,1% 

Fonte: elaborado pela autora 
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5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

 

Nesse estudo observou-se que não se pode afirmar que a Tecnosobrecarga e 

Tecnoinvasão influenciam negativamente o Comprometimento Organizacional 

Afetivo, refutando o estudo de (RAGU-NATHAN et  al., 2008).  

No estudo, a hipótese de que a Tecnosobrecarga influencia negativamente a 

Satisfação no Trabalho, não foi confirmada, refutando assim os estudos de 

(TARAFDAR et al., 2007; GAO, 2012). 

A quarta hipótese desse estudo indica que Tecnoinvasão influencia 

negativamente a Satisfação no Trabalho, o resultado possui um efeito pequeno, mas 

a hipótese é confirmada, corroborando com o estudo de (TARAFDAR et al., 2007). 

Já para a hipótese de que no ambiente de trabalho a Tecnosobrecarga 

influencia positivamente o Conflito Trabalho – Família é confirmada de acordo com 

os resultados dos estudos de (AYYAGARI et al., 2011; SELLBERG; SUSI, 2014). A 

hipótese seis também foi confirmada, pois indica que a Tecnoinvasão influencia 

positivamente o Conflito Trabalho – Família, corroborando com os estudos de 

(AYYAGARI et al., 2011; SELLBERG; SUSI, 2014). 

Os resultados da quinta e sexta hipóteses 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 à informação, pode elevar os 

resultados organizacionais, mas também pode gerar Conflitos entre o Trabalho e 

Família.  

No estudo, as hipóteses sete e oito de que Tecnosobrecarga e a Tecnoinvasão 

influenciam positivamente a Intenção de Rotatividade não foram confirmadas, 

refutando assim os estudos de (TU et al., 2005; CALIFF, 2015). 

Entende-se que outros fatores como a relação deficiente entre o funcionário e a 

cultura organizacional, o treinamento inadequado dos empregados para executarem 

suas tarefas, a falta de incentivos para melhoria do desempenho profissional e 

políticas organizacionais podem influenciar a intenção de rotatividade dos 

colaboradores (BRANNICK, 1999).   
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6 CONCLUSÕES 

 

Para entender os efeitos do excesso do uso da tecnologia dos indivíduos nas 

empresas e seus respectivos efeitos na organização, foram desenvolvidas hipóteses 

que consideram as influências do excesso do uso das tecnologias da informação e 

comunicação sobre o Comportamento Organizacional (TARAFDAR et al., 2007). 

O presente estudo baseou-se na teoria do Tecnoestresse que abrange 

algumas dimensões, entre elas a Tecnosobrecarga e a Tecnoinvasão e seus 

impactos em variáveis associadas ao Comportamento Organizacional como 

Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfação no Trabalho, Conflito Trabalho 

Família e Intenção de Rotatividade. 

O estudo identificou os reflexos do Tecnoestresse no Comportamento 

Organizacional, a fim de melhorar e otimizar o conhecimento no processo de criação 

de políticas organizacionais com o intuito de evitar ou reduzir o estresse pela 

sobrecarga de informação e invasão de privacidade dos colaboradores, 

proporcionando condições propicias em relação ao uso das tecnologias da 

informação e comunicação na empresa. 

Por meio de aplicação presencial de 331 questionários individuais, foi possível 

validar alguns relacionamentos entre os construtos componentes do modelo de 

pesquisa desenvolvido nesse estudo. 

Esse estudo analisou a influência da Tecnoinvasão e Tecnosobrecarga em 

relação a intenção de rotatividade, infere-se que existem outros fatores como salário, 

natureza do trabalho, conflitos no ambiente organizacional, Satisfação no Trabalho e 

Comprometimento Organizacional Afetivo que antecedem a rotatividade de pessoal 

o que podem não estar diretamente relacionados com o Tecnoestresse no trabalho 

(SIQUEIRA et  al., 2014). 

Nessa pesquisa evidenciou-se que a Tecnoinvasão e a Tecnosobrecarga não 

influenciam o Comprometimento Organizacional Afetivo, infere-se que os 

funcionários comprometidos afetivamente com a organização procuram dar o 

máximo de si, por se identificar com a cultura organizacional, assim o colaborador 

pode não perceber os efeitos relacionados com o excesso do uso dos TIC no 

trabalho. 

Ao analisar Satisfação no Trabalho, observou-se que não existe influência pela 

Tecnosobrecarga, infere-se que quando o colaborador está satisfeito com o clima 
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organizacional, relacionamento com colegas de trabalho, salário, natureza do 

trabalho e liderança, o mesmo pode não sentir os efeitos do Tecnoestresse no 

trabalho.  

Em relação ao Conflito Trabalho-Família, observou-se que a Tecnoinvasão e a 

Tecnosobrecarga influenciam positivamente os conflitos que ocorrem entre o 

trabalho e a família do indivíduo, isso se deve pelo fato do colaborador sentir que 

está o tempo todo conectado à informações de natureza do trabalho fora do horário 

laboral. 

Em conformidade com os resultados, verificou-se que a Tecnoinvasão se 

apresentou como o fator que mais influencia o Comportamento Organizacional 

comparada a Tecnosobrecarga.  

Dentro deste contexto, os gestores da organização precisam equilibrar a 

quantidade de informações que são enviadas aos colaboradores através das 

diversas tecnologias da informação e comunicação que são utilizadas para o 

trabalho, assim será possível que o colaborador possa administrar suas atividades 

profissionais para conciliar com sua vida pessoal. 

Recomenda-se que o gestor estabeleça políticas de recursos humanos que 

estabeleça diretrizes de rotina de trabalho, de modo que o colaborador consiga 

administrar seu tempo durante o período laboral, evitando assim que o mesmo seja 

acionado através das tecnologias da informação e comunicação fora do horário de 

expediente. 

Os resultados dessa pesquisa demonstram que o poder de explicação do 

conflito Trabalho-Família é considerado alto com 56,5% em relação à 

Tecnosobrecarga e Tecnoinvasão. A Tecnoinvasão tem maior influência sobre o 

conflito Trabalho-Família, isso significa o quanto à pessoa sente que sua vida está 

sendo invadida pelo uso excessivo da tecnologia da informação e comunicação.   

Para complementar o poder de explicação, pesquisas futuras podem investigar 

outras formas de ocorrência para o Conflito Trabalho-Família comparado ao 

Tecnoestresse, como a necessidade de viagens frequentes para atender demandas 

de trabalho e a ausência física do indivíduo no tempo de lazer com a família, 

aspectos que podem aumentar o estresse tecnológico e impactar negativamente o 

papel do indivíduo entre o trabalho e a família (GREENHAUS; BEUTELL, 1985; 

TARAFDAR et al., 2007). 
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De acordo com os resultados da pesquisa o poder de explicação do construto 

Comprometimento Organizacional Afetivo e Satisfação no Trabalho foram baixos.  

Não se pode afirmar, conforme os resultados, que a Tecnosobrecarga e a 

Tecnoinvasão reduzem o Comprometimento Organizacional Afetivo e a Satisfação 

no Trabalho devido ao excesso do uso das tecnologias da informação e 

comunicação. 

No construto Intenção de Rotatividade o poder de explicação foi considerado 

alto, com 35,3%, relacionado ao Comprometimento Organizacional Afetivo e 

Satisfação no Trabalho. Os resultados demonstram que o Comprometimento 

Organizacional Afetivo tem uma influência maior do que a Satisfação no Trabalho, 

ou seja, quanto maior é o Comprometimento Organizacional Afetivo menor será a 

intenção de o indivíduo deixar a organização. 

Não se pode afirmar que exista relação no tocante a Intenção de Rotatividade 

relacionado à Tecnosobrecarga e Tecnoinvasão por demonstrar não ter efeito 

significativo. 

 No domínio da prática gerencial, o estudo identificou condições 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 

orientação e monitoramento do uso das TIC para atender as demandas de trabalho 

fora do horário de expediente. As palestras e treinamentos podem oferecer aos 

indivíduos diretrizes de como equilibrar o trabalho e a família, a elaboração de 

políticas 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 ações dos gestores 

das organizações que possam ser fundamentais na busca do equilíbrio entre 

demandas do trabalho que geram Conflitos entre Trabalho – Família. 

Os resultados também podem contribuir para que a organização e seus 

gestores possam se preparar para lidar com efeitos do Tecnoestresse. 

Essa pesquisa identificou que para boa parte dos profissionais as tecnologias 

da informação e comunicação utilizadas para o trabalho podem gerar sobrecarga de 

informação e sensação de invasão de privacidade pela constante disponibilidade e 

acessibilidade, inclusive fora da carga do horário laboral. Sugere a necessidade da 
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criação de políticas 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 

Família.  

No âmbito acadêmico, este estudo contribui com as pesquisas que buscam 

compreender os reflexos do Tecnoestresse no Comportamento Organizacional, 

assim como entender a percepção do indivíduo que fica acessível frequentemente 

em horários de lazer, e passam sentir que são forçados a responder às demandas 

de trabalho em tempo real, mesmo que isto signifique trabalhar fora do horário de 

expediente conforme sugestões de (TARAFDAR et al., 2007; RAGU-NATÃ et al., 

2008). 

Por se tratar de uma escala subjetiva, entende-se o erro de medida como 

limitação desta pesquisa, ou seja, não medimos o quanto o indivíduo é 

sobrecarregado e invadido e sim a sua percepção em relação à sobrecarga e 

invasão decorrentes do excesso do uso das TIC. 

Outra limitação está no local de obtenção da amostra do estudo, pois grande 

parte da coleta de dados deu-se através de alunos de uma Instituição de Ensino 

localizada na cidade de São Paulo. 

Sugere-se abranger outras fontes, ou seja, como estudar um grupo de 

funcionários com cargos específicos tais como: supervisores, gerentes e diretores, 

visando analisar e comparar seus resultados com os da presente pesquisa, visto que 

o estudo não se limitou a um grupo especifico de indivíduos na coleta da amostra. 
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APÊNDICE A - Carta De Apresentação Aos Participantes Da Entrevista 

 

Você foi convidado(a) a participar de uma pesquisa acadêmica, informando 

voluntariamente suas opiniões. A sua participação na pesquisa, respondendo a 

este questionário, não acarretará nenhum desconforto ou riscos para você.  

Não há nenhum pedido de identificação no questionário, portanto, a 

segurança e o sigilo de suas respostas contidas no questionário serão garantidos 

pelo pesquisador. Este questionário foi dimensionado para levar cerca de 7 minutos 

para ser respondido.  

 

 

Observação: questões que comentam sobre sistemas de comunicação do seu 

trabalho ou empresa, por exemplo, podem se referir a qualquer tecnologia que 

você 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 contribuição é muito valiosa para este estudo! Obrigado! 
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APÊNDICE B – Instrumento De Coleta 

 

Responda, por gentileza e voluntariamente, a cada questão com apenas uma 

resposta marcando um “X” sobre o círculo que indica o que mais representa a 

sua realidade e sente sobre seu trabalho atual: 

 

Você trabalha atualmente ?  Sim (  )          Não (  ) 

Idade  ____ Anos 

Sexo: Fem(  ) Masc (   ) 

Há quanto tempo atua na mesma empresa?  _____Anos 

Cargo Atual: ______________   Depto: _____________ 

Setor da empresa que trabalha: Privado (  )               Público (  ) 

Segmento: Comércio (  )  Indústria (  ) Serviço (  ) Saúde (  ) Educação (  ) 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 informações em média você recebe fora do expediente pelos sistemas de 

comunicação do seu trabalho?   Nenhuma (  )     1 a 3 (  )  3 a 6 (  )  6 a 10 (   ) Mais 

que 10 (  ) 

    

       

 

  

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

A Empresa onde trabalho me faz sentir... 

Orgulhoso dela          

Contente com ela          

Entusiasmado com ela          

 

Discordo 

 Totalmente 

Concordo 

Totalmente 
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Interessado por ela          

Animado com ela          

A seguir, são apresentadas frases relativas 

à empresa onde você trabalha. Indique 

quanto você concorda ou discorda de cada 

uma delas. 

Os sistemas de comunicação da empresa que 
trabalho me forçam a trabalhar mais rápido. 

         

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

         

Os sistemas de comunicação empresa  me 
forçam a trabalhar com prazos apertados. 

         

Sou obrigado a mudar meus hábitos de 
trabalho para me adaptar aos sistemas de 
comunicação da empresa que trabalho. 

         

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

         

A seguir, são apresentadas frases relativas 

à empresa onde você trabalha. Indique 

quanto você concorda ou discorda de cada 

uma delas. 

Eu tenho menos tempo com minha família por 
causa dos sistemas de comunicação da 
empresa. 

         

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

         

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

         

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

         

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

         

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

         

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

         



88 

 

A Empresa onde trabalho me faz sentir... 

Com o espírito de colaboração dos meus 
colegas de trabalho. 

         

Com o número de vezes que já fui promovido 
nesta empresa. 

         

Com o meu salário 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 salário comparado à minha 
capacidade profissional. 

         

Com a maneira como esta empresa realiza 
promoções 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 salário comparado aos meus 
esforços no trabalho. 

         

Com a maneira como meu chefe me trata.          

Com a variedade de tarefas que eu realizo.          

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

         

Com a capacidade profissional do meu chefe.          

A seguir, são apresentadas frases relativas 

à empresa onde você trabalha. Indique 

quanto você 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 você se classifica em relação à intenção 
de sair da empresa onde você trabalha? 

         

Como você avalia sua relação entre a sua 

vida no trabalho e na família? 

Pressões do meu trabalho restringem a 
liberdade de planejar as minhas atividades 
familiares. 
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Devido à quantidade de tempo que dedico ao 
trabalho, tenho dificuldade em cumprir minhas 
responsabilidades familiares. 

         

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

         

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

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


