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RESUMO

A COVID-19 trouxe um conjunto de consequéncias sociais, econdomicas,
politicas, e organizacionais e alterou, para sempre, o dia-a-dia de um colaborador. Uma
das implicagdes, e decisdes decretadas por muitos paises mundiais, foi a implementacao
do teletrabalho. A teoria dos eventos afetivos sugere que o dia-a-dia, no trabalho, ¢ repleto
de micro-eventos que influenciam o bem-estar do individuo, e que esta relagdo depende
de fatores personalisticos, como a procrastinagdo. Contudo, ainda ndo ha estudos que
analisem, de que forma o teletrabalho predispde para a ocorréncia destes micro-eventos,
nem o seu impacto no bem-estar.

Desta forma, o objetivo deste estudo foi desenvolver o conhecimento acerca da
forma como o teletrabalho influencia o bem-estar. Para tal, objetivou-se (1) analisar a
relagdo entre o teletrabalho e o bem-estar, através dos micro-eventos diarios, e (2) testar
se a procrastinacdo seria um moderador da relagdo mediada. Para dar resposta aos
objetivos, foi utilizada uma metodologia quantitativa, por meio de um questiondario online
aplicado, a individuos em regime de teletrabalho (N=232). Os resultados mostraram: (1)
a existéncia de uma relagdo, positiva e significativa, entre o teletrabalho e o bem-estar;
(2) e entre os micro-eventos € 0 bem-estar; (3) que os micro-eventos didrios medeiam a
relagdo entre o teletrabalho e o bem-estar; e (4) que a procrastinagdo modera a mediagao
entre o teletrabalho e o bem-estar, via micro-eventos diarios, de tal forma que esta relagcdo
se torna mais forte, para aqueles que apresentam niveis baixos de procrastinagao.

O presente estudo contribuiu para o desenvolvimento do conhecimento cientifico
acerca do processo, através do qual o teletrabalho influencia o bem-estar dos
colaboradores. Especificamente, este estudo identificou varidveis contextuais (micro-
eventos didrios) e individuais (procrastinagdo) que influenciam a relagdo entre o

teletrabalho e o bem-estar, em fase de pandemia.

Palavras-chave: Micro-Eventos Diarios; Teletrabalho, Bem-Estar; Procrastinagao;

Pandemia.



ABSTRACT

COVID-19 brought a set of social, economic, political, and organizational
consequences. This fact changed forever the daily routine of an employee. One of the
implications and decisions decreed by many world countries was the implementation of
telework. The theory of affective events suggests that daily life at work is full of micro-
events that influence the individual's well-being, and that this relationship depends on
personalistic factors, such as procrastination. However, there are still no studies that
analyze how telework predisposes to the occurrence of these micro-events, nor its impact
on well-being.

Therefore, this study’s principal aim was developed knowledge about how
telework influences individual well-being. To this, the objective was (1) to analyze the
relation between telework and well-being, through daily micro-events, and (2) to test if
procrastination can be a moderator of the mediated relation. To respond to the objectives,
a quantitative methodology was used, through an online questionnaire applied to
individuals in a telework regime (N=232). The results showed: (1) the existence of a
positive and significant relationship between telework and well-being; (2) and between
daily micro-events and well-being, (3) that daily micro-events can mediate the relation
between telework and well-being; and (4) that procrastination moderates mediation
between telework and well-being, through daily micro-events, in such a way that this
relation becomes stronger for the people who have low levels of procrastination.

This study contributed to the development of scientific knowledge about the
process, throughout which telework influences the employees well-being. This study
identified contextual (daily micro-event) and individual variables (procrastination) that

influences the relation between telework and well-being in a pandemic phase.

Keywords: Daily Micro-Events; Telework; Well-being; Procrastination; Pandemic.
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INTRODUCAO

A 12 de dezembro de 2019, na cidade de Wuhan, provincia de Hubei, na Republica
Popular da China foi identificado, pela primeira vez, o virus designado por Coronavirus,
que causou a doenga da COVID-19. Desde entdo, tem-se revelado uma ameaga global
para a saude, tendo originado a pandemia da COVID-19 por todo o mundo (Dhama, et
al., 2020; Singh, Couch, & Yap, 2020). Para fazer face a sua gravidade, assim como, para
evitar a propagacdo e transmissdo global, a Organizacdo Mundial de Satde (OMS)
declarou uma Emergéncia de Saiude Publica de Preocupacdo Internacional em 30 de
janeiro de 2020 (Ahmed, et al., 2020). Todavia, foi a 11 de marco de 2020, que foi
declarada a situagao de pandemia (Dhama, et. al., 2020). Desta forma, ¢ com o intuito de
evitar a propagag¢do do virus, grande parte dos paises do mundo (e.g., Portugal)
implementaram varias estratégias de prevengao e controlo (e.g., encerramento de escolas,
universidades e restaurantes) (Dhama, et al., 2020), a0 mesmo tempo que as empresas
também tiveram que se adaptar a nova realidade e regras impostas pela OMS — como o
teletrabalho a fim de promover o distanciamento fisico dos colaboradores (O’Brien &
Aliabadi, 2020). Como tal, os progressos tecnoldgicos foram essenciais para a
implementagao do teletrabalho.

O teletrabalho tem sido associado a beneficios como, a maior flexibilidade de
trabalho, o equilibrio entre a vida profissional e familiar e, o aumento dos niveis de
produtividade (Zhang, Moeckel, Moreno, Shuai, & Gao, 2020). O local de trabalho tem
sido identificado como um contexto afetivo (Ashkanasy & Humphrey, 2011), visto que
14 ocorrem, diariamente, varios tipos de micro-eventos, que provocam reacgoes afetivas,
positivas ou negativas que, por sua vez, influenciam as atitudes (e.g., satisfacdo) e
comportamentos (e.g., performance) no trabalho. A relacdo entre este tipo de micro-
eventos, experienciados no trabalho, € o bem-estar, tem atraido a atencdo dos
investigadores (e.g., de Jonge, Bosma, Peter, & Siegrist, 2000). Por exemplo, ha estudos
empiricos que tém demonstrado a relagdo entre micro-eventos diarios negativos com o
bem-estar e a saude, a longo prazo (e.g., Junga-Silva et al., 2017; Nielsen, Matthiesen, &
Einarsen, 2008). A teoria dos eventos afetivos (Weiss, & Cropanzano, 1996) sugere que
arelacdo entre os micro-eventos e as suas consequéncias depende da personalidade, como
a procrastinagdo. Esta ¢ um trago que conduz a comportamentos diarios de adiamento de

tarefas e afeta 15 a 20% dos adultos (Harriott & Ferrari, 1996). A procrastinagdo no



trabalho, carateriza-se por ser uma falha autorregulatoria das tarefas de trabalho e esta
associada a custos elevados para o individuo (e.g., despedimento) e para a organizacao
(quebra de produtividade) (Nguyen, Steel, & Ferrari, 2013). Em teletrabalho, a
procrastinagao tem sido associada a resultados negativos, como menor desempenho e
bem-estar afetivo (e.g., Wang, et al., 2021).

Apesar da importancia atribuida aos micro-eventos didrios no trabalho (e.g.,
Junca-Silva et al., 2021), estes ainda nao foram estudados em contexto de teletrabalho,
como tal o impacto que estes tém no bem-estar dos teletrabalhadores ¢, até a data,
desconhecido. Também nao ¢ claro, o papel da procrastinagdo na relagdo entre os micro-
eventos diarios ¢ o bem-estar. Desta forma, o objetivo desta investigagdo passa por
analisar o impacto que o teletrabalho tem nos micro-eventos diarios ¢ a forma, como estes
afetam o bem-estar, explorando também o papel moderador da procrastinagdo. A
dissertacdo ¢ dividida em quatro sec¢des: (1) a revisdo de literatura; (2) a metodologia;

(3) os resultados e; (4) a discussao dos resultados e as conclusoes.



Capitulo | - Enquadramento Teorico

Teletrabalho

O conceito de teletrabalho deriva da juncao de duas palavras, a palavra grega telou
— “longe” e no latim tripaliare — “trabalhar”, significando trabalho remoto. Esta
modalidade de trabalho depende do tipo de contrato definido entre o colaborador e a
organizag¢do (Junior & Silva, 2015).

A origem do teletrabalho no mundo organizacional teve inicio com a experiéncia
de Edgard Thompson, diretor da empresa Pennsylvania Railroad nos Estados Unidos,
que, em 1857, implementou um sistema privado de telégrafo, com o objetivo de gerir
divisdes remotas (Ward, 1997). O mesmo autor, acrescentou que, em 1962, na Inglaterra,
Stephane Shirley criou o seu proprio negocio, designado por Freelance Programmers,
com o proposito de ser ela a geri-lo a partir de sua casa, escrevendo programas de
computador para empresas (Ward, 1997).

Todavia, foi em meados da década de 70, do século XX, no decorrer da crise de
petroleo, que o teletrabalho se tornou, verdadeiramente, importante. Jack Nilles, um fisico
norte-americano, criador do termo “feleworking” - “teletrabalhar” - realgou a importancia
desta modalidade de trabalho, apds ter chegado a conclusdo de que, se se recorresse ao
uso das tecnologias de informag¢do e comunicacao (TIC), poder-se-iam reduzir os custos
a nivel de combustiveis, de deslocacdes emprego-casa, casa-emprego e ainda reduzir a
poluicdo atmosférica (Almeida, 2019). Foi em 1973, que Nilles comegou por implementar
funcdes remotas na National Aeronautics and Space Administration (NASA), com o
objetivo de dar resposta aos problemas de distancia fisica entre membros de uma mesma
equipa (Bailey & Kurland, 2002). Com a implementacao do teletrabalho, estas equipas
puderam assegurar a rentabilidade e cumprimento de objetivos organizacionais, ainda que
a trabalhar fisicamente distantes.

Neste sentido, e de forma a colmatar os problemas organizacionais e sociais da
época, Nilles (1975) atirmou que, se um em cada sete passageiros urbanos trabalhasse em
casa, os Estados Unidos ndo teriam a necessidade de importar petroleo, isto €, esta

modalidade originaria melhorias, ndo s6 a nivel econdmico, mas também ambiental.



Assim, ficou evidente que esta flexibilidade de trabalho poderia traduzir-se em diversos
beneficios para a organizagdo, e para os seus colaboradores (Nilles, 1975).

O teletrabalho comecou por ser adotado pelas organizagdes que tinham maior
dominio no mercado em que atuavam e, que representavam o setor econdomico da época
(Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova, & Polakova, 2016). No inicio da década de 80, Gil
Gordon, especialista em telecomunicagdes, desenvolveu um projeto de consultoria com a
finalidade de ajudar as empresas na implementacdo de programas e equipamentos, com
tecnologias de comunicagdo a distancia. A partir dai, o teletrabalho tem vindo a ser alvo
de varios estudos, com a principal finalidade de compreender e clarificar o impacto deste
nos colaboradores (Groen, Triest, Coers, & Wtenweerde, 2018), e na sociedade a nivel
ambiental, legal e social (Bailey & Kurland, 2002; Yu, Burke, & Raad, 2019).

Desde o final da década de 1990, que o mundo tem vindo a presenciar uma

exponencial evolugdo tecnoldgica, de tal forma que os computadores, laptops,
smartphones e softwares de telecomunicagdes sofisticados tornaram-se ferramentas
essenciais, no dia-a-dia de trabalho, de qualquer individuo. Consequentemente, esta
evolucdo permitiu que as tarefas didrias de um colaborador, pudessem ser executadas a
distancia, pelo que o teletrabalho tem vindo a ser, cada vez mais, significativo e adotado
por muitos colaboradores e em simultaneo, pelas suas organizagdes (Tavares, 2017).
Em Portugal, o regime juridico de teletrabalho teve a sua primeira consagracdo legal na
Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto. Assim, esta modalidade foi introduzida na legislagdo
laboral portuguesa, que de acordo com o artigo n° 167, do Codigo de Trabalho de 2009
(Porto Editora, p. 85), o teletrabalho define-se como “sendo uma prestacdo laboral
realizada com subordinacao juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso
a tecnologias de informagdo e de comunicacdo”. Também a Organiza¢do Internacional
do Trabalho (OIT, 2009), defendeu que o teletrabalho pode ser definido do como uma
forma de trabalho a distancia, longe da sede da empresa, requerendo o uso da tecnologia,
que deve ser utilizada de formar facilitar a comunicagdo entre o colaborador e a
organizagao.

Contreras e Rojas (2015), sugeriram que o teletrabalho pode ser de natureza
ocasional, e praticado a partir do domicilio do trabalhador, em periodo integral. Assim, a
atividade profissional ndo requer a deslocacdo fisica do trabalhador até ao local de
trabalho. Para estes, o teletrabalho ¢ uma forma de organizagdo do trabalho, que consiste

na realizag¢do de atividades remuneradas, ou prestacdo de servigos a terceiros, dispondo



das tecnologias de informacdo e comunicagdo como suporte, para estabelecer o contacto
entre o colaborador e a empresa, sem exigir a presenga fisica do trabalhador num local
especifico (Contreras & Rojas, 2015).

Apesar da ambiguidade da defini¢do do conceito de teletrabalho, a principal ideia
inerente ao teletrabalho ¢ a flexibilidade do trabalho, no espago, e no tempo (Tavares,
2017). Esta modalidade de trabalho flexivel revelou-se uma oportunidade capaz de
promover a conciliagdo do trabalho, da familia e da vida social dos colaboradores,
reduzindo as restricdes causadas pelo emprego, e conquistando autonomia sobre as suas
prioridades e tarefas (Ghislieri, et al., 2021).

No inicio de 2020, o mundo foi surpreendido pela pandemia da COVID-19, que
obrigou a uma mudanca dréstica na forma como se vivia, € como se trabalhava. Em
consequéncia desta, os governos europeus foram obrigados a tomar medidas e a executar
planos de contingéncia para evitar a propaga¢do do virus. Uma das medidas
implementadas foi o isolamento social, que por sua vez originou a obrigatoriedade do
teletrabalho, sempre que possivel, de forma a diminuir o contacto entre a populagao
(Eurofound, 2020). De uma forma inesperada e rapida, muitas pessoas foram
confrontadas com maultiplos desafios como, por exemplo, conciliar o trabalho
(teletrabalho), com as tarefas domésticas e as responsabilidades familiares (e.g., cuidar
dos filhos), no mesmo espaco. Além disto, os colaboradores foram, inevitavelmente,
forcados a improvisar os seus proprios espagos de trabalho, nas suas casas, onde se
observou que as mesas de jantar se transformaram em secretarias, os sofas tornaram-se
cadeiras de escritorio, a sala, cozinha e os quartos converteram-se em espagos de trabalho

partilhados (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021).

Perfil Psicologico do Teletrabalhador

Diversas evidencias empiricas tém identificado que a relagdo entre o teletrabalho
€ 0 seu sucesso, ndo ¢ linear, ou seja, depende do perfil do teletrabalhador (e.g., Busu, &
Gyorgy, 2021). Por exemplo, Tavares (2017), na sua revisdo de literatura sistematica,
sugeriu que o perfil psicoldgico do teletrabalhador de sucesso devera incluir determinadas
caracteristicas: (1) Automotiva¢do (capacidade de definir rotinas, de autogestdao, cumprir
prazos e de se automotivar para o cumprimento de objetivos); (2) elevado nivel de
conhecimento e competéncias profissionais (capacidade de aprendizagem, e de procura

do conhecimento, que facilite a execugdo das tarefas e estimule a capacidade de resolugdo



de problemas, autonomamente); (3) elevada performance (esforgo continuo para bons
desempenhos, orientagdo para resultados); (4) independéncia e confianga (em
teletrabalho existe, tendencialmente, uma menor exposi¢ao a supervisao e ao feedback,
logo os individuos devem possuir confianga e a capacidade de tomada de decisdo, de
forma autonoma); (5) conforto com a soliddo (devido ao maior isolamento, os
colaboradores com menor caréncia de interagdo social, sentir-se-20 mais confortaveis
com o facto de estarem mais vezes sos); (6) gestdo de tempo e competéncias
organizacionais (em virtude das funcdes didrias e dos deadlines, os teletrabalhadores,
deverdo ter a destreza para gerir e organizar o seu trabalho); (7) concentragdo (foco e
capacidade de lidar com distragdes); (8) capacidade de comunicagdo (a boa comunicagdo
torna-se essencial, devido a constante necessidade de estabelecer contacto com colegas e
clientes, realgando a assertividade no discurso (oral ou escrito) para que nao suscitem
duvidas), e; (9) confiabilidade e seguranga (os teletrabalhadores sdo responsaveis por
manter o seu desempenho, como se estivessem a ser supervisionados em ambiente de
escritorio. A confiancga deve ser mutua, transformando-se num elemento basilar, inerente
ao acordo de teletrabalho) (Tavares, 2017).

Todas estas caracteristicas individuais parecem ser cruciais para a criagdo de
estratégias para lidar com os obstaculos do teletrabalho, bem como, para realizar as tarefas

diarias.

Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

O teletrabalho, tal como mencionado anteriormente, tem merecido a atencao de
investigadores que se tém preocupado em desenvolver o conhecimento cientifico acerca
do mesmo, em particular, no que diz respeito as suas consequéncias. Por exemplo,
Tavares (2017), na sua revisdo de literatura sistematica acerca das consequéncias do
teletrabalho, mostrou que este origina resultados favoraveis para o individuo (e.g.,
aumento do bem-estar e motivagdo), e para a organizagao, resultados menos favoraveis
(e.g., mais horas de trabalho; problemas de satde, como tendinites).

Por um lado, os teletrabalhadores parecem ter a vantagem de rentabilizar melhor
0 seu tempo, uma vez que nao perdem tanto tempo nas viagens para casa-local de trabalho
e vice-versa (Tavares, 2017). Este tempo pode ser usufruido para estar junto da familia,
ao mesmo tempo que contribui para o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e para

o bem-estar (e.g., Haiden, et al., 2021).



Tavares (2017) sugeriu também que o trabalho, em casa, parece aumentar a
flexibilidade e a autonomia do individuo. Muitas vezes, os teletrabalhadores tém a
autonomia de decisdo acerca dos seus horarios de trabalho (e.g., trabalhar no periodo em
que a pessoa ¢ mais eficiente). A moral elevada e a satisfagdo no trabalho parecem
aumentar junto dos teletrabalhadores (e.g., Kawada, 2020). Estes tendem a estar mais
motivados para executar as suas tarefas, e a ser mais criativos (e.g., Naotunna, & Zhou,
2021). Também, a autonomia ¢ a flexibilidade parecem ser mediadoras do processo
através do qual o teletrabalho, influencia a motivagao e o engagement (e.g., Naotunna, &
Zhou, 2021). Como tal, ndo ¢ surpreendente que os teletrabalhadores tendam a ser mais
produtivos, do que os seus colegas no trabalho tradicional (no escritério) (e.g.,
Delanoeije, & Verbruggen, 2020). Este aumento de produtividade pode dever-se a
diminui¢do de interrupcdes e distragdes (Thompson, et al., 2021). Logo, poderado trabalhar
mais horas, aproveitar os momentos de elevada produtividade para executar as tarefas, e
desfrutar da flexibilidade através de uma gestao pessoal eficiente do horario de trabalho.
Apesar deste potencial de produtividade, alguns teletrabalhadores, tém-se deparado com
aspetos menos positivos como, a falta de suporte técnico (e.g., equipamentos
desapropriados como o computador), a vulnerabilidade a que estdo sujeitos (e.g., ataques
informaticos, perdas de informagdes sensiveis) que limita a sua produtividade (e.g., Petcu,
et al.,, 2021). Contudo, estes tipos de fragilidades tém vindo a ser mitigadas pelas
organizagdes (e.g., investimento em novos equipamentos técnicos € em softwares que
promovam a cybersecurity), especialmente aquelas que lidam com informacgdes altamente
confidenciais.

Para além disso, os teletrabalhadores tém tendéncia a trabalhar mais horas, mesmo
quando estdo doentes (presenteismo; Steidelmuller, et al., 2020); ou com elevados niveis
de fadiga (Fernandez Villacres, et al., 2021). Estar longe do escritério pode ter um
impacto negativo na progressao de carreira, visto que parece haver uma relagdo negativa
entre o teletrabalho e a progressao de carreira (e.g., Golden, & Eddleston, 2020). Isto
pode ser explicado pelo facto de que, em teletrabalho, os individuos tendem a ser
ultrapassados por outros colaboradores, que estdo melhor posicionados para fazer
lobbying - estratégia de persuadir ou exercer pressao junto de um individuo, ou um
conjunto dos mesmos (Tavares, 2017). A mesma autora afirmou também que, alguns
estudos tém mostrado que, ¢ frequente o lobby ser exercido no escritdrio, por parte dos

colegas de trabalho que apenas se focam nos seus objetivos.



O teletrabalho pode ainda levar ao isolamento social, pois o nimero de horas
diarias sozinhos, tende a aumentar (e.g., Vayre, 2021), tal como tende a diminuir a
interacdo social diaria, e o aumento do ressentimento dos colegas, que nao tém
oportunidade de colaborar a partir de casa (e.g., Kawada, 2020). Outra desvantagem tem
a ver com a indefinicdo dos limites entre o trabalho e o tempo em casa que, pode,
tendencialmente, gerar conflitos familiares ou consumir o tempo de descanso ou de lazer
(e.g., Vayre, 2021).

Na Tabela 1, encontram-se sintetizadas as vantagens e desvantagens associadas

ao teletrabalho, para os colaboradores.

Tabela 1: Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho (Buomprisco, et al., 2021; Henke, et al., 2016;
Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012; Tavares, 2017).

Vantagens

Desvantagens

Equilibrio entre a vida familiar e

profissional;

Indefini¢do dos limites entre o trabalho,

tempo em casa e o excesso de trabalho;

Maior flexibilidade e autonomia;

Intensificacao do trabalho (trabalhar mais

horas);

Reducao do tempo de deslocagdo;

Isolamento social e depressao;

Aumento da concentracao e

produtividade;

Falta de suporte e equipamento técnico;

Alta moral e satisfagao com o trabalho;

Maior dificuldade na progressao de

carreira;

Liberdade para morar em qualquer lugar,

longe das instalacdes da empresa;

Ressentimento entre colegas;

Menos ruido e distragoes;

Problemas psicossociais (stress, fadiga,

problemas de sono e ansiedade);

Melhor qualidade do ar;

Lesdes musculoesqueléticas;

Relagao positiva entre o custo-beneficio.

Distarbios metabdlicos, cardiovasculares

e gastrointestinais.




Beneficios do Teletrabalho para a Saude

Os beneficios do teletrabalho para a saude parecem ser varios (e.g., Buomprisco,
et al.,, 2021; Tavares, 2017), e talvez seja essa a razdo pela qual, cada vez mais,
organizacdes e colaboradores sao adeptos desta modalidade de trabalho, mesmo pos-
pandemia.

Na literatura, existem alguns estudos que tém mostrado os efeitos positivos para
a saude dos teletrabalhadores (e.g., Bloom et. al., 2015; Cohen et. al., 2007; Tavares,
2017). Por exemplo, Cohen, Janicki-Deverts e Miller (2007), mostraram que o
teletrabalho diminui o stress relacionado com as deslocacdes casa-emprego e vice-versa.
O teletrabalho ao permitir uma maior flexibilidade de horario (e.g., Bloom, Liang,
Roberts e Ying, 2015), estimula o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, fomenta
o controlo pessoal da vida e aumenta a satisfacdo no trabalho (e.g., Golden & Wiens-
Tuers, 2006; Madsen, 2011; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012; Wheatley, 2012).
Montreuil e Lippel (2003) evidenciaram que, trabalhar em casa, proporciona um ambiente
benéfico a concentragdo, pois existem menos ruidos e interrupgdes e, por outro lado,
existe mais privacidade (que os espagos abertos e open spaces, muitas vezes, nao
oferecem), melhor qualidade do ar contribuindo para a satide do colaborador. Outros
estudos tém mencionado a importancia do teletrabalho para o bem-estar do individuo

(e.g., Haiden, et al., 2021).

Bem-Estar

Ser, e estar bem sdo elementos fundamentais na vida das pessoas (Diener et al.,
2010). O bem-estar ocupa um lugar central nas necessidades e motivacdes de qualquer
individuo, ao longo do seu ciclo de vida (Jebb et al., 2020). Na Grécia Antiga, os filésofos
Platao e Aristételes, ja reconheciam a importancia de compreender o sentido e a
experiéncia da felicidade e do bem-estar (Diener et al., 2010; Rossi, Martins, Tashima-
Cid & Dias, 2020).

O bem-estar continuou a atrair a atencao dos investigadores, principalmente desde
a ultima metade do século XX (Rossi et al., 2020). Nos ultimos anos, os individuos tém
vindo a preocupar-se, cada vez mais, com a sua qualidade de vida. De acordo com Rossi
et. al. (2020), essa preocupacao reflete-se nas suas acgoes (e.g., adotam uma alimentagdo
saudavel e equilibrada; praticam exercicio fisico e reservam tempo para o lazer e para a

familia). Além destas, existem também outras agdes que parecem conferir significado a
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vida, como ¢ o caso da pratica de voluntariado, e da selecdo criteriosa das organizagdes
para as quais gostariam de colaborar, valorizando as que prezam e respeitam a qualidade
de vida no trabalho, e o bem-estar dos seus colaboradores. (Rossi et al., 2020). Os estudos
focados no bem-estar dividem-se em duas perspetivas: a heddnica, ¢ a eudemoénica. A
perspetiva heddnica foca-se no bem-estar subjetivo (Diener, 2009) e a eudemonica no
bem-estar psicologico (Ryff, 1989).

A perspetiva hedonica assume que a felicidade se baseia na procura do prazer e
no evitamento da dor (e.g., Kesebir & Diener, 2009) e, est4 ligada ao bem-estar subjetivo.
Para Diener (2012), o bem-estar subjetivo refere-se a avaliagdo cognitiva que o individuo
faz acerca da sua vida, e a experiéncia de emocgdes positivas (e relativa auséncia de
emocdes negativas). Este inclui duas dimensdes: a cognitiva e a afetiva. A dimensao
cognitiva refere-se a avaliacdo que o individuo faz acerca do seu grau de satisfacdo com
a vida (e.g., satisfacdo em geral, ou satisfacdo com areas especificas, como o trabalho, as
relacdes, a saude e os tempos livres) (Diener, 2009). A dimensdo afetiva refere-se a
experiéncia emocional quotidiana, devendo englobar a experiéncia frequente de emocdes
positivas e a menor frequéncia, ou auséncia, de emog¢des negativas (Diener, et.al., 1999;
Schimmack, 2008). A dimensao afetiva refere-se as reagdes emocionais, dos individuos,
aos eventos mais gerais (e.g., a morte de um ente querido, o casamento, o desemprego) e
aos eventos mais especificos, ou diarios (e.g., ter uma discussao com alguém, receber um
feedback positivo) (Junga-Silva, Pombeira, & Caetano, 2021). Estes eventos podem ser
positivos, e estimular reacdes emocionais positivas, como a alegria, o orgulho, o
contentamento, entre outras (Diener et. al., 1999; Schimmack, 2008), ou podem ainda ser
negativos, levando a pessoa a experienciar reagdes emocionais negativas, como a tristeza,
depressdo ou inveja (Junga-Silva et. al., 2017). Para Russel (1980), uma pessoa feliz ¢
aquela que avalia positivamente a sua vida e tem uma predominancia de experiéncias
emocionais positivas sobre as negativas. O nivel de satisfacdo com a vida, a frequéncia
de eventos positivos (e.g., felicidade) e eventos negativos (e.g., angustia) determinam o
bem-estar subjetivo do individuo (Diener, Oishi & Lucas, 2003). Diener, Suh, Lucas e
Smith, (1999) mostraram que o bem-estar subjetivo ¢ um indicador fidvel de qualidade
de vida.

Por outro lado, a perspetiva eudemonica defende que o bem-estar, ¢ mais do que
a simples procura de prazer, e evitamento da dor, mas esta relacionado com a pratica de

acdes virtuosas, honestas, moralmente corretas, com significado e, que em ultimo caso,
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proporcionam o crescimento a nivel pessoal (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008).
Esta perspetiva assume que a autovalidacdo e a auto-atualiza¢do sdo elementos basilares
para a experiéncia de uma vida feliz, e com significado (Ryff, 1989). Para além disso, a
defini¢do de objetivos juntamente com ter um sentido de direcdo, contribui
substancialmente, para ter uma vida com significado (Ryff, 1989). O modelo de bem-
estar psicoldgico de Ryff (1989) € o conceito mais proximo da eudemonica. Para Ryff e
Singer (1998), o bem-estar psicoldgico ¢ composto por seis dimensdes: autoaceitagdo,
autonomia, proposito de vida, dominio do ambiente, crescimento pessoal e relagoes
positivas com os outros. O bem-estar psicologico pode ser alcangado perante a realizacao
do proprio potencial, sendo a felicidade uma consequéncia dessa mesma realizagao,
obtida através de uma vida bem vivida (Ryff & Keyes, 1995). Similarmente, Ryan e Deci
(2001), propuseram a teoria da autodeterminagdo que foca o conceito de auto-atualizagao
ou eudemonica, como um fator crucial para o bem-estar psicoldgico. De acordo com a
teoria, a auto-atualizacdo ¢ alcangavel através do cumprimento de trés necessidades
psicoldgicas basicas: autonomia, relacionamento e competéncia. Estas trés necessidades
assumem uma importancia fundamental para o crescimento psicologico, integridade e
bem-estar (Ryan & Deci, 2001). Como tal, de acordo com esta perspetiva, uma pessoa
feliz € aquela que faz o que ¢ correto e virtuoso, procura ativamente atingir objetivos com
significado pessoal relevante, que permitam e estimulem o crescimento pessoal,
esforcando-se por utilizar e desenvolver as suas competéncias, capacidades e
conhecimentos, independentemente, das emog¢des experienciadas através desse processo
(Warr & Inceoglu, 2012).

Diversos estudos tém apresentado uma relacdo significativa entre aspetos
hedonicos (e.g., emogdes) e eudemonicos (e.g., significado da vida), sendo sugerido que
ambos sejam utilizados para avaliar o bem-estar das pessoas (Kashdan, Biswas-Diener &
King, 2008).

Este estudo ird focar-se no bem-estar subjetivo, uma vez que, no trabalho, ¢ o
conceito que mais se aproxima daquilo que € a qualidade de vida no trabalho e, ¢ também

aquele que mais atencao tem recebido por parte dos investigadores (Jebb, et al., 2020).
A Relacao entre Teletrabalho e o Bem-Estar

Os estudos sobre bem-estar tém-se alargado para a esfera organizacional, uma vez

que se torna, cada vez mais, necessario compreender os fatores que permitem elevar o
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bem-estar dos individuos nas organizagdes (Rossi, et al., 2020). O trabalho contribui, de
uma forma muito significativa, para o bem-estar e a felicidade dos individuos (Warr,
2007) e, na otica de Page e Vella Brodrick (2009) o bem-estar destes ¢, extremamente,
importante para o sucesso organizacional.

Nao existe consenso na defini¢do de bem-estar no trabalho, contudo quase todas
as defini¢des tém assumido que o afeto positivo e negativo tem um papel essencial para
o bem-estar (Rossi et. al., 2020). Por exemplo, Bakker e Oerlemans (2011) sugeriram que
0 bem-estar no trabalho ¢ o grau com que uma pessoa esta satisfeita com o seu trabalho e
experiencia mais emog¢des positivas (e.g., alegria, entusiasmo) do que negativas (e.g.,
tristeza, raiva; Bakker & Oerlemans, 2011). De acordo com Fraser (1996), o bem-estar
no trabalho ¢ o estado pessoal, subjetivo, dindmico e, constantemente, modificavel por
condi¢des intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do trabalhador. Warr (2007) definiu o
bem-estar no trabalho, como uma experiéncia subjetiva positiva, a qual ocorre quando,
ao mesmo tempo, o afeto positivo predomina sobre o negativo, e o trabalho proporciona
experiéncias de desenvolvimento individual e realizagao pessoal.

De acordo com o modelo das caracteristicas do trabalho (Hackman, & Oldham,
1990; Morgeson, & Humphrey, 2006), ha determinadas caracteristicas do trabalho (e.g.,
o controlo sobre o trabalho; poder aplicar as capacidades individuais no trabalho; gerir as
expetativas do trabalho; o grau de clareza e justi¢a de recompensas) que influenciam a
motivagdo intrinseca, a satisfacdo e o bem-estar no trabalho. Empiricamente, ha estudos
que tém suportado o modelo das caracteristicas do trabalho, mostrando que determinadas
caracteristicas do trabalho (e.g., autonomia, feedback da tarefa) predizem o bem-estar e a
saude (Jeurissen e Nyklicek, 2001; Warr 1990).

Com base no modelo das caracteristicas do trabalho, varios estudos empiricos
foram desenvolvidos para estudar a relacdo entre o teletrabalho e diversos indicadores de
bem-estar (e.g., Heiden, et al., 2021). Por exemplo, Bentley, et al. (2016), mostraram que
as caracteristicas do teletrabalho (e.g., apoio do supervisor e dos colegas) influenciavam
positivamente o bem-estar no trabalho. Diversos autores mostraram que o0s
teletrabalhadores estdo mais satisfeitos com o seu trabalho, experienciam mais emogdes
positivas, e sentem-se mais felizes (e.g., McNaughton et al. 2014; Vega et al. 2015; Biron
& van Veldhoven 2016). O teletrabalho ao permitir uma melhor gestdo, organizagdo e
priorizacdo das atividades, contribui para a conciliagdo dos multiplos papéis e, em tltima

instancia melhora o equilibrio trabalho-familia que, por sua vez, resulta no aumento do
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bem-estar (Buomprisco et al., 2021; Vayre e Pignault 2014). Com base nas evidéncias
empiricas, definiu-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 1: O teletrabalho estd positivamente relacionado com o bem-estar.

A Relacio entre os Micro-Eventos Diarios no Trabalho e o Bem-Estar

Ao longo dos ultimos anos, os investigadores t€ém vindo a desenvolver varios
estudos com o intuito de compreender a relacdo entre o trabalho e ao bem-estar, bem
como, os fatores envolvidos neste processo (Cropanzano & Wright, 2001). Esta atribui¢do
de importancia tem os resultados da investigacdo que tém mostrado que colaboradores
felizes tendem a apresentar maiores niveis de produtividade, comparativamente aos que
se sentem menos felizes (Cropanzano, & Wright, 2001). Segundo Zelenski, Murphy e
Jenkins (2008), entre os indicadores de felicidade estudados estdo, a satisfacdo no
trabalho, a qualidade de vida no trabalho, a satisfagdo com a vida, o afeto positivo e o
negativo.

Uma linha investigacdo empirica focada nos preditores do bem-estar, tem
sugerido que este ¢ fortemente influenciado por varidveis contextuais, como ¢ o caso dos
micro-eventos diarios (Junga-Silva, et al., 2021). Este tipo de eventos tem sido estudado
pela Teoria dos Eventos Afetivos (TEA; Weiss e Cropanzano, 1996). De acordo com a
teoria, o contexto e as caracteristicas do trabalho predispdem para a ocorréncia de micro-
eventos diarios, positivos ou negativos, que provocam reagdes emocionais, positivas ou
negativas que, por sua vez, influenciardo as atitudes e os comportamentos dos
colaboradores no e para com o trabalho (Weiss e Cropanzano 1996). Os micro-eventos
diérios, tém sido também concetualizados como eventos afetivos, porque despoletam
reacgoes afetivas no individuo (Junga-Silva, Caetano & Lopes, 2017). Estes eventos sdao
“coisas que acontecem aos individuos, no contexto de trabalho, aos quais estes reagem
emocionalmente” (Weiss, & Cropanzano, 1996, p.11). Logo, estes eventos influenciam,
positiva ou negativamente, o dia-a-dia dos colaboradores, porque, por um lado, criam
reacOes afetivas e, por outro lado, afeta os comportamentos subsequentes (e.g.,
comprometimento organizacional, performance). A TEA propds ainda que as reagdes
afetivas dependem de fatores disposicionais (e.g., personalidade; Weiss, & Cropanzano,
1996).

Os micro-eventos diarios negativos ou micro-irritagdes — identificados como daily

hassles - t€m sido um dos principais focos de estudo, quando se tenta compreender a
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influéncia do trabalho no bem-estar ¢ no desempenho do colaborador (Santos, 2019).
Segundo Lazarus (1993), os micro-eventos didrios negativos sdo as pequenas coisas que
podem, de algum modo irritar ou frustrar os individuos no trabalho. Este tipo de micro-
eventos tende a gerar emocgdes negativas, influenciando a forma como os individuos se
sentem e agem no trabalho. Estes podem ser: (1) determinados de acordo com a situagao,
(2) raros, ou (3) recorrentes (se acontecem regularmente) (Weiss, & Cropanzano, 1996).
A quantidade e frequéncia destes eventos depende da natureza do contexto de trabalho, e
das situacdes que poderdo, ou ndo proporcionar estes eventos. Os micro-eventos didrios
negativos tendem a diminuir o bem-estar e, consequentemente, o desempenho (Junga-
Silva, et al., 2021). Como tal, os micro-eventos diarios sdo fatores contextuais que
ameagam o bem-estar dos individuos (Junga-Silva, Caetano & Lopes, 2020). Alguns
exemplos de micro-eventos didrios negativos sdo: receber um feedback negativo, ser
interrompido no trabalho, ou ter que lidar com alguém de mau humor no trabalho (Junga-
Silva, Caetano & Lopes, 2017; 2020). Estes micro-eventos tendem a afetar emogdes,
pensamentos € comportamentos, que prejudicam o bem-estar, e, consequentemente, o
desempenho (Domagalski & Steelman, 2005). Contudo, a forma como o individuo lida
com este tipo de micro-eventos, e a sua personalidade influenciam significativamente a
reacao afetiva, e as atitudes resultantes (Junca-Silva, Caetano & Lopes, 2020).

Por outro lado, os micro-eventos diarios positivos ou micro-satisfagcdes - daily
uplifis — parecem influenciar positivamente o dia do individuo (Santos, 2019), pois
tendem a criar emogoes positivas (e.g., orgulho, alegria) que, por sua vez influenciam
positivamente, o seu bem-estar (Lazarus, 1991). Segundo Junca-Silva et al., (2017), os
micro-eventos didrios positivos sdo experiéncias positivas € prazerosas que vao ocorrendo
ao longo do dia, no local de trabalho (e.g., receber feedback positivo sobre a performance,
receber um elogio, fazer uma pausa prazerosa no trabalho). Assim, os colaboradores que
tém, mais frequentemente, micro-eventos positivos no seu dia-a-dia, experienciam mais
emogdes positivas, diminuindo a probabilidade de experienciar emogdes negativas
(Junca-Silva, et al., 2017). A elevada frequéncia de experiéncias afetivas positivo pode
levar a niveis mais elevados de bem-estar (Sonnentag, et al., 2010).

Para Pekrun ef al., (2006), a regularidade e a natureza destes micro-eventos
diarios, depende da organizacdo e da situagdo onde o individuo estd inserido,
principalmente quando existem objetivos para cumprir, ou avalia¢cdes de desempenho.

Paterson e Cary (2002) sugeriram que as reacdes afetivas, em simultdneo, com as

15



caracteristicas do trabalho, podem afetar a satisfagdo dos colaboradores, e outras atitudes.
Junga-Silva et. al., (2017) mostraram que os micro-eventos diarios positivos originam
experiéncias afetivas positivas que aumentam o work engagement, o como resultado, o
bem-estar. Também Rueff-Lopes et al. (2017) mostraram que os micro-eventos diarios
influenciavam respostas emocionais (e.g., entusiasmo), fisiologicas (e.g., batimento
cardiaco), e atitudinais (e.g., satisfagdo com o trabalho). Chacko e Conway (2019)
demonstraram que micro-eventos relacionados com politicas de gestdo de recursos
humanos prediziam o bem-estar diario. Também Hosie e Sevastos (2010) evidenciaram
a importancia do contexto de trabalho na origem dos micro-eventos didrios, € em
consequéncia, no bem-estar afetivos dos colaboradores. Assim, de acordo com a TEA ¢
com as evidéncias empiricas definiram-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 2: Os micro-eventos didrios estdo positivamente relacionados com o
bem-estar.

Hipétese 3: Os micro-eventos diarios medeiam a relag@o entre o teletrabalho e o

bem-estar.

Procrastinacao

A forma como as pessoas pensam, sentem e agem, diariamente, ¢ fortemente
influenciada por fatores disposicionais e personalisticos (e.g., Barrick, et al., 2013;
Woods, et al., 2013). A personalidade deriva da palavra grega persona — “méscara”
(Gleitman, et al., 2003). Bermudez (2012) afirmou que foi na Antiguidade Classica que
o termo personalidade surgiu, associada ao teatro, pois os atores escolhiam uma mascara
mediante o cardter de cada personagem que representavam. Allport (1937), foi
considerado o pai da personalidade, visto que foi pioneiro na investigagdo da mesma, na
area da Psicologia. Allport (1961) definiu personalidade como uma organizagdo dinamica
dentro do individuo, com sistemas psicofisicos que determinam os ajustes unicos ao seu
ambiente, sendo que (1) a organizagdo dindmica refere-se a autorregulacdo e organizagao
mental, ¢ motivacional em constante desenvolvimento e mudanca; (2) os sistemas
psicofisicos, dizem respeito ao sistema, como um conjunto de caracteristicas ou tracos
ativos ou latentes, e a unidade psicofisica de mente e corpo significa que determina a
personalidade como algo que se traduz em comportamentos observaveis; (3) o Gnico
retrata a singularidade da pessoa; (4) e os ajustes ao ambiente remetem para o ambiente

contextual no qual surgem os comportamentos (Allport, 1961). Numa perspetiva
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semelhante, Cattell (1965) defendeu que a personalidade ¢ um conjunto de tracos que
predispde o individuo a agir de determinada forma, nas mais diversas situagoes.

A personalidade ¢ o reflexo de tudo aquilo que distingue um individuo dos demais,
ou seja, ¢ o conjunto de caracteristicas psicoldgicas que constituem a singularidade
pessoal e social de cada um (Friedman & Schustack, 2004). Essas caracteristicas vao
sendo adquiridas ao longo do ciclo de vida, a partir de fatores genéticos, informagdes
extraidas do ambiente, e de experiéncias vivenciadas. Portanto, existe uma multiplicidade
de fatores que afetam a personalidade, desde os fatores biologicos (e.g., carateristicas
genéticas) aos contextuais (e.g., familia, meio social) (Friedman & Schustack, 2004).
Allport (1927) ndo s0, ajudou a clarificar o conceito, como também ajudou a desenvolver
o modelo dos tracos de personalidade. Ao longo dos anos, foram muitos os investigadores
que se dedicaram a estudar a personalidade, com o intuito de determinar os fatores que a
influenciam, como uma tentativa de explicar as atitudes e os comportamentos (e.g.,
McCrae, & Costa, 1997).

O modelo dos cinco fatores da personalidade, também conhecido como a teoria
dos Big Five, sugere que o comportamento humano ¢ descrito por cinco grandes fatores
(1) neuroticismo; (2) extroversao; (3) abertura a experiéncia; (4) amabilidade e, (5)
conscienciosidade (McCrae & Costa, 1997). O termo Big Five foi escolhido por Goldberg
(1981), com o intuito de enfatizar a ideia e a grandiosidade de cada um dos fatores. Ao
longo do tempo, este modelo tornou-se universal, visto que ¢ capaz de descrever a
personalidade, independentemente da sua idade, género, raga ou nacionalidade
(Goldberg, 1981).

O neuroticismo esta associado a instabilidade emocional, e a emogdes negativas
(e.g., vulnerabilidade ao stress, ansiedade, agressividade, estados depressivos e atitudes
impulsivas) (McCann, 2017). As pessoas que apresentam um elevado nivel de
neuroticismo tém, tendencialmente, reagdes emocionais negativas estando mais sujeitas
a interpretar situacdes normais, como ameacadoras € encontram-se mais vulneraveis a
picos de stress. Em contrapartida, as pessoas que apresentam um baixo nivel de
neuroticismo sdo mais tranquilas e, raramente, se sentem perturbadas (McCrae, 1992;
McCrae & Costa, 1987; Tavares, 2014).

A extroversdo esta associada as emogdes positivas, a recetividade que um
individuo tem para se relacionar com os outros, ao entusiasmo e ao bom humor (McCrae,

2006). Em contrapartida, os individuos mais introvertidos, tendem a isolar-se, t€ém
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dificuldades a lidar com os outros, sd3o pouco sociaveis e tendem a ser calmos (Chan &
Cheung, 2016).

A abertura a experiéncia refere-se as ideias, fantasias, sentimentos, valores e
acoes de um individuo. Pessoas com elevada abertura a experiéncia sdo caraterizadas por
serem aventureiras, curiosas € muito criativas, tendo um pensamento muito baseado nas
vivéncias e experiéncias (Tavares, 2014). Pessoas com baixa abertura a experiéncia nao
tendem a interessar-se por aventuras, apresentando uma maior apeténcia para o
tradicional (Friedman, 2004; McCrae, 1992; McCrae & Costa, 1987).

A amabilidade estéa ligada a preocupagao com as relagdes sociais. Estes individuos
sdo, tendencialmente, altruistas, humildes, cuidadosos, amigaveis, generosos ¢ confiam
nos outros (Friedman, 2004). Porém, as pessoas com baixa amabilidade tendem a ser
desconfiadas, indecisas, pouco cooperativas € nao costumam ter interesse pelo bem-estar
dos outros nem pela relagdo social (McCrae, 1992; McCrae & Costa, 1987).

A conscienciosidade rege-se pela autodisciplina, ordem, deliberacao,
competéncia e pela orientagdo para os deveres. E uma caracteristica dos individuos que
gostam de ter tudo planeado, que controlam os seus impulsos, que sdo responsaveis,
organizados e cautelosos. Todavia, os individuos com baixo nivel de conscienciosidade
sdo pessoas que transmitem pouca confianca, tém dificuldade para controlar os seus
impulsos e tendem a ser desorganizados (Benet-Martinez e John, 1998; McCrae, 1992;
McCrae & Costa, 1987).

Nesta perspetiva, os tracos de personalidade sdo fatores disposicionais que
descrevem os comportamentos dos individuos. Os tragos interrelacionados entre si,
originam um fator. Portanto, os big five sdo fatores que possibilitam avaliar o tipo de
personalidade consoante os tracos dos individuos (Correia, et. al., 2010). Empiricamente,
sdo, cada vez mais, os estudos desenvolvidos com o intuito de compreender a relacdo
entre os tracos de personalidade e os comportamentos no trabalho (e.g., Wang, et al.,
2021). Viarios estudos evidenciaram que as diferencas individuais, nos tragos de
personalidade, desempenham papéis importantes na previsao e explicacdo da motivacao
e do comportamento dos colaboradores (Hogan & Holland, 2003). Um dos tragos de
personalidade que tem sido, frequentemente, identificado como uma prerrogativa para o
teletrabalho, ¢ a procrastinagao (Tuk, 2012), pois tende a diminuir a produtividade, e o

bem-estar dos individuos (Woods, et al., 2013).
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A procrastinagao tem sido definida como, o ato de adiar, ou atrasar, uma agao para
um momento posterior (Bachrach, 2012). Também Schouwenburg e Lay (1995)
definiram procrastinagdo como o comportamento de atrasar uma acdo mediante as
proprias intengdes. Esse comportamento dilatério, na vida diaria, pode variar entre adiar
a leitura de um email, ndo se levantar da cama logo quando acorda, ou comprar bens de
primeira necessidade, apenas em ultima instancia. Ferrari, et al. (2005) definiram a
procrastinagao como a tendéncia de evitar o inicio e a conclusao de tarefas.

Os comportamentos procrastinadores (e.g., deixar as tarefas para o ultimo dia,
adiar a realizacao de algo) sdo considerados comportamentos comuns, uma vez que, mais
de 24% da populagdo adulta tende a considerar-se procrastinadora (Ferrari, Diaz-Morales,
O'Callaghan, Diaz & Argumedo, 2007), contudo, o grau em que as pessoas procrastinam
pode diferir entre contextos (e.g., trabalho ou vida pessoal), e na sua intensidade (baixa,
média, elevada; Klingsieck, 2013).

A maioria dos estudos sobre a procrastinagdo, desenvolveram-se em contextos
educativos e de aconselhamento, s6 recentemente comegou a haver interesse em explorar
as consequéncias de procrastinar no trabalho (Claessens, Van Eerde, Rutte & Roe, 2007).
Metin, Taris e Peeters (2016), definiram a procrastinagcdo, em contexto laboral, como o
atraso do individuo numa ag¢ao relacionada com o trabalho, envolvendo-se, de forma
consciente, em acdes nao relacionadas com o trabalho, todavia, sem inten¢ao de
prejudicar a organizagdo, colegas ou clientes. Como tal, a procrastinagdo esta
negativamente relacionada com o cumprimento de prazos, dentro de um determinado
periodo de tempo (Ferrari, Johnson, & McCown, 1995; Ferrari & Pychyl, 2000).
Similarmente, Lay e Schouwenburg (1993), mostraram que a procrastinacao, como traco
de personalidade, estava negativamente associada a gestao pessoal do tempo. Ainda nesse
estudo, Lay e Schouwenburg (1993), evidenciaram que pessoas mais procrastinadoras,
tendiam a atrasar os seus projetos pessoais, assim como, estudar menos horas do que o
planeado para um exame o que, consequentemente, afetava o desempenho e os resultados
esperados. Sharma e Gupta (2004), evidenciaram que, cerca de 30 a 65% do tempo gasto
a fazer pesquisas na Internet, durante o dia de trabalho, ndo esta relacionado com trabalho
em si, levando a perdas de 30 a 40% de produtividade (Lim & Teo, 2006).

Vodanovich e Seib (1997) mostraram que os procrastinadores assumem ter
dificuldades quanto a estruturagdo do seu tempo e veem a gestdo do tempo como algo

menos significativo, em comparagdo com os nao-procrastinadores. Assim, os individuos
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procrastinadores parecem ter consciéncia desta caracteristica, no que se refere a inten¢ao-
comportamento. Por exemplo, os alunos procrastinadores conseguem identificar
momentos nos quais o seu comportamento, perante o estudo foi insuficiente, prejudicando
o alcance dos seus objetivos a longo prazo (Lay, 1995).

No ambito do teletrabalho, alguns estudos mostraram o efeito negativo dos
comportamentos procrastinadores para o desempenho e bem-estar (e.g., Singh, &
Medhavi, 2021). Por exemplo, Brick (2013) mostrou que a procrastinagdo ¢ uma
desvantagem para o teletrabalho, pois diminui o desempenho e, em resultado, o bem-
estar. Paulsen (2015) relatou que os colaboradores gastam, em média, 1.5 a 3 horas, em
atividades pessoais, durante o horario laboral. Para Taschetto e Froehlich (2019), a falta
de motivacdo, a preguica ou o facto de ndo existir um supervisor, pode aumentar a
tendéncia de adiar as tarefas, em teletrabalho. Taschetto e Froehlich (2019) mostraram
que, a falta de interesse e motivagdo, sdo desvantagens para quem trabalha em regime de
teletrabalho, pois leva a resultados individuais negativos, € a um aumento do stress, €
diminui¢do do bem-estar. Wang et al. (2021), num estudo qualitativo, identificaram a
procrastina¢ao como um dos principais comportamentos diarios, em teletrabalho, durante
a primeira quarentena resultante da pandemia da COVID-19. Noutro estudo, com 522
trabalhadores em teletrabalho, Wang, et al. (2021) evidenciaram que a sobrecarga de
trabalho estava negativamente associada a comportamentos procrastinadores € que estes
resultavam em niveis mais baixos de bem-estar. Similarmente, Miron, et al. (2021)
mostraram que, durante a pandemia da COVID-19, a sobrecarga de trabalho, em
teletrabalho, tinha impacto na satisfagdo do teletrabalhador, contudo esta relagdo era
moderada pela procrastinacdo, na medida em que niveis mais baixos de procrastina¢do
fortaleciam a relagdo positiva entre a sobrecarga de trabalho e a satisfacdo.

Para uma melhor interpretagdo das causas dos comportamentos procrastinatorios,
Van Eerde (2016) ressalvou que, tanto as caracteristicas de personalidade (e.g.,
autocontrolo, autonomia), como as caracteristicas do contexto de trabalho (e.g.,
supervisdo, prazos-limite) tém influéncia na intensidade e frequéncia da procrastinagao,
bem como, no impacto desta no bem-estar. O mesmo autor acrescentou que, o contexto
pode aumentar, ou diminuir a ocorréncia de comportamentos procrastinadores. Assim,
parece ser consensual que, a tendéncia para o comportamento procrastinador, ¢ um fator
prejudicial ao trabalho e ao bem-estar (Metin, Taris & Peeters, 2016). Como tal, definiu-

se a seguinte hipotese:
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Hipétese 4: O efeito indireto do teletrabalho sobre o bem-estar através dos
eventos diarios sera moderado pela procrastinagao, de tal forma que este serd mais forte
para individuos com niveis mais baixos de procrastinacao.

Com base na literatura, foi proposto o seguinte modelo de investigagao:

Procrastinacdo

Micro-eventos
diarios

Teletrabalho » Bem-estar

Figura 1: Modelo de Medigdo Moderada
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Capitulo Il - Método

Amostra

A amostra em estudo, foram colaboradores portugueses, em regime de
teletrabalho total ou hibrido (teletrabalho intercalado com trabalho presencial), em varios
setores profissionais. O tipo de amostra foi ndo probabilistico, de conveniéncia, uma vez
que foi usada uma rede de contactos profissional para obter a amostra. Participaram neste
estudo 232 teletrabalhadores, dos quais 58.6% pertenciam ao sexo feminino. A idade dos
participantes variou entre os 18 e os 63 anos, com uma média de 33.59 anos (DP=9.38).
No que concerne as habilitagdes literdrias, a maioria possuia licenciatura (56.9%), 21.6%
disse ter o grau de mestre, e os restantes possuiam o ensino secundario completo.
Relativamente a posi¢ao hierarquica, 61.6% atuava como operacional e 20.7% assumiu
ter uma fungdo de team leader/people manager. A nivel da situagdo contratual, 56.9%
dos participantes encontravam-se efetivos. No que respeita ao regime de trabalho 94.4%
dos inquiridos trabalhavam a full-time (tempo completo) e 32.3% afirmou ter pelo menos
1 crianga em casa. 59.1% afirmou estar em teletrabalho total e 40.9% disse estar em
regime de teletrabalho intercalado com o trabalho presencial. Como consequéncia da
pandemia, 31% dos inquiridos admitiu estar em isolamento social. Por fim, 50.0% dos

inquiridos revelou preferir colaborar em regime de teletrabalho.

Procedimento

Com o intuito de investigar as hipdteses apresentadas, realizou-se um estudo de
natureza correlacional, que recorreu ao método quantitativo, através da aplicagdo de um
inquérito por questiondrio online (Anexo B). A recolha de dados decorreu na segunda
fase de quarentena obrigatoria, motivada pela pandemia da COVID-19. O questionario
foi aplicado online, na plataforma Google Forms e divulgado nas redes sociais, como o
LinkedIn, Facebook e Instagram. Antes de responder ao questionario, todos os
participantes foram informados sobre a confidencialidade e o anonimato das suas
respostas. A participacdo dos inquiridos foi totalmente voluntaria. O presente estudo teve

uma taxa de resposta de 100%.
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Instrumentos de medida
Teletrabalho

Esta variavel foi medida através da E-work life scale (Grant, et al. 2019). Este
instrumento, incluiu 17 itens, que analisavam a percecao de qualidade de vida através de
quatro dimensdes: (1) a interferéncia entre a vida profissional e pessoal (sete itens; e.g.,
“Eu estou satisfeito/a com o equilibrio entre a minha vida de trabalho e extratrabalho
quando estou em teletrabalho™); (2) a eficacia/produtividade (quatro itens; e.g., “Quando
estou em teletrabalho, consigo ser mais eficaz para atingir os meus objetivos e
resultados”); (3) confianca organizacional (trés itens; e.g., “A minha empresa confia no
meu bom desempenho quando estou a trabalhar a partir de casa”), e; (4) flexibilidade (trés
itens; e.g., “Quando estou em teletrabalho, o meu supervisor/chefe direto da-me total
autonomia para que eu possa decidir como e quando termino o meu trabalho™). Os
participantes responderam com base numa escala tipo Likert de cinco pontos (1 -
“discordo totalmente”; 5 - “concordo totalmente”). De forma a medir a consisténcia

interna, calculou-se o alfa de Cronbach, que apresentou o valor de .77.

Eventos Diarios

A escala utilizada para medir os Eventos Didrios, foi a Escala de Acontecimentos
Didrios no Trabalho, da autoria de Junga Silva, Caetano e Rueff Lopes (2020). A
finalidade da mesma € quantificar o nimero de eventos, positivos € negativos, nos ultimos
7 dias em que o individuo respondeu ao questionario. Nesse sentido, a presente escala
divide-se em 2 dimensdes: a de eventos positivos e a de eventos negativos. A dimensao
dos eventos positivos, era constituida por 8 itens (e.g., “Eu comuniquei eficazmente com
os outros”; “Recebi feedback positivo acerca do meu desempenho”), que apresentou um
bom grau de fiabilidade, alcangando um alfa de Cronbach de 0,81. No que concerne a
dimensdo dos eventos negativos, esta agrupava 10 itens (e.g., “Uma tarefa aparentemente
facil tornou-se dificil e consumiu muito tempo”; “Senti desconforto fisico”, “Eu fui
interrompido(a) no que estava a fazer.”) e apresentou uma boa consisténcia interna, com
um alfa de Cronbach de 0,83. A resposta aos itens foi dada através de uma escala de Likert
de cinco pontos, variando entre “Nunca”, “Uma vez”, “Duas vezes”, “Trés vezes” e
“Quatro vezes ou mais”. No geral, a Escala dos Eventos Didrios revelou ter um bom nivel

de confiabilidade, uma vez que o alfa de Cronbach foi de .75.
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Bem-Estar

A fim de medir o Bem-Estar, recorreu-se a Satisfaction With Life Scale (SWLS)
dos autores Ed Diener, Robert A. Emmons, Randy J. Larsen e Sharon Griffin (1985). Esta
escala ¢ constituida por 5 itens (e.g., “As minhas condigdes de vida sao excelentes™; “Até
agora, consegui obter aquilo que era importante na vida”, “Se pudesse viver a minha vida
de novo, ndo alteraria praticamente nada”), sendo que, existiram 5 niveis de resposta
através de uma escala de Likert (1 - “discordo totalmente”; 5 - “concordo totalmente”).

O alfa de Cronbach apresentou um valor de .90.

Procrastinacdo

Com o intuito de medir o nivel de procrastinagdo dos colaboradores em
teletrabalho, foi aplicada a Procrastination Scale desenvolvida por Lay (1986). Desta
foram utilizados 6 itens (e.g., “Geralmente, vou adiando o trabalho que tenho que fazer”;
“Normalmente, mal me atribuem uma tarefa, comego logo a realiza-la”; “Muitas vezes,
concluo as tarefas, mais cedo que o necessario”). Os participantes responderam mediante
uma escala de tipo Likert de cinco pontos (1 - “Extremamente atipico™; 5 -
“Extremamente tipico”). A consisténcia interna desta variavel revelou-se satisfatoria

(a=.57).

Analise de dados

Primeiro, para se proceder a analise dos micro-eventos diarios, foi criado um réacio
entre as micro-satisfagdes e as micro-irritagdes, que deu origem ao racio de micro-
eventos, que permite aferir qual a proporcionalidade de micro-satisfagdes em fun¢do das
micro-irritagdes. Ou seja, quando este racio € maior que 1, significa que as micro-
satisfagdes se sobrepde as micro-irritagdes.

Seguidamente, foram analisadas as consisténcias internas e as analises descritivas
das variaveis em estudo, bem como, as suas correlacdes. Posteriormente, com o objetivo
de testar as hipoteses 1 e 2, conduziram-se andlises de regressao linear. No que respeita a
hipdtese 3, usou-se o modelo 4 da macro PROCESS. Para testar a hipdtese 4, ou seja, a
mediacao moderada, recorreu-se ao modelo 14 do PROCESS (Hayes, 2017). Os produtos
(moderacdes) foram centrados no seu valor médio, e aplicou-se ao método de

bootstrapping (5000 vezes) para se obterem os intervalos de confianca.
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Capitulo Ill - Resultados

Analise da normalidade das variaveis

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se
varias andlises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Foi realizada uma
analise fatorial para cada construto e calculada a consisténcia interna dos respetivos itens.
Para além disso, foi avaliada a normalidade de cada variavel e observados os seus
respetivos histogramas.

De acordo com Kline (2011), é exequivel analisar os desvios em relagdo a
distribuicao normal de multiplas variaveis se os subsequentes critérios forem cumpridos:
(1) os valores médios nao se aproximam em demasia dos valores minimos ¢ maximos,
(2) os valores de assimetria (skewness) sdo inferiores a 3 e, os indices de achatamento
(kurtosis) nao excedem o 5. Neste sentido, recorrendo ao Anexo A, concluimos que

nenhuma varidvel apresenta desvios significativos a distribui¢cdo normal.

Estatistica descritiva
A Tabela 2 tem o principal proposito de apresentar a correlagao entre as variaveis
em estudo, sendo que ¢ possivel observar as médias (M), os desvios-padrdao (DP), as

correlagdes (Coeficiente de Pearson) e os indices de consisténcia interna (Alfa de

Cronbach).

Tabela 2: Médias, Desvios-Padrao, Correlacoes ¢ Consisténcia Interna das Variaveis

Variavel M DP 1 2 3 4
1. Teletrabalho 3.300 .58 (.77)
2. Micro-eventos diarios ~ 1.617 .68 52 (.75)
3. Bem-estar 3.38/ .88 43* 36%* (.90)
4. Procrastinagao 2.66 72 -.06 -.34%%* - 17* (.57)

Nota: N=232; *p < .05 ™ p <.001.

Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estdo entre parénteses.
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Teste de Hipoteses

Apo6s a andlise dos dados, verificou-se que todos os pressupostos da regressao
linear multipla foram verificados: a regressao linear nos coeficientes, estava corretamente
especifica e tinha uma componente residual; o valor esperado dos residuos foi zero
E(e1)=0; as variaveis preditoras revelaram-se ndo correlacionadas com os residuos:
Cov(e1,X)=0; existiu auséncia de correlagdo entre os residuos: Cov(ei, €))=0, i # j; a
variancia dos residuos apresentou-se constante: Var(ei)=c2 (homocedasticidade); a
normalidade dos residuos: €1 N N(0, 62); e existéncia de niveis de correlacdo baixos

(aceitaveis) entre as variaveis independentes (multicolinearidade).

Hipotese 1

A Hipotese 1 pressupunha que o teletrabalho predizia, positiva e
significativamente, o bem-estar. Através da regressdo linear, foi possivel obter os
seguintes resultados: F (1,239 = 53.17, p = .00 com R’ = .18. Desta forma, existe suporte
para afirmar que, nesta analise, o teletrabalho predizia, significativamente, o bem-estar.
O coeficiente obtido, b = .66, #1,230)= 7.29 com p = .00, significa que quando ocorre o
aumento de 1 unidade da variavel do teletrabalho, o bem-estar tende a aumentar 66%.

Deste modo, a Hipotese 1 foi suportada pelos dados.

Hipotese 2

A Hipotese 2 previa que os eventos diarios prediziam, positiva e
significativamente, o bem-estar. Recorrendo a regressdo linear, foi possivel obter os
seguintes resultados: F (1230 = 33.10, p = .00 com R’ = .12. Portanto, existe suporte para
afirmar que, nesta analise, os micro-eventos diarios prediziam, significativamente, o bem-
estar. O coeficiente obtido, b = .46, #1,230)=5.75 com p = .00, significa que quando ocorre
o aumento de 1 unidade da variavel dos micro-eventos diarios, o bem-estar tem tendéncia

a aumentar 46%. Assim concluiu-se que a Hipotese 2 também foi suportada pelos dados.

Hipdtese 3

Com a finalidade de testar a Hipotese 3, conduziu-se uma analise de mediagdo
(modelo 4) através do PROCESS (Hayes, 2018). A mediagdo ¢ significativa quando a
variavel preditora (X = teletrabalho) influencia a variavel critério (Y = bem-estar) através

da variavel mediadora (M = micro-eventos diarios). O efeito total de X em Y representa
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o efeito total (c). O efeito direto de X em Y depois de se adicionar a varidvel mediadora
(M) € ¢'. O efeito de X em M ¢ o efeito g, e o efeito de M em Y (controlando o efeito de
X) € o efeito b. O efeito indireto entre Y e X ¢ definido como o efeito ab. Na maioria dos
casos, o efeito indireto (ab) representa a diferenca entre ¢ e ¢’ e, como tal, o efeito total
(c) pode ser obtido como o somatdrio de ¢’ e de ab. Por norma, temos uma mediacao
parcial, quando o valor efeito indireto (ab) ¢ menor que o valor do efeito total (¢) com o
mesmo sinal.

A Hipotese 3 previa que a relagdo entre o teletrabalho e o bem-estar fosse mediada
pelos micro-eventos diarios. De acordo com os resultados de mediacao, o efeito indireto
micro-eventos diarios na relagdo entre o teletrabalho e o bem-estar foi .14, com IC 95%
(.04, .24), indicando, como tal, um efeito indireto estatisticamente significativo. Para além
disso, 0 modelo de analise explica 19% (R?>=.19) da varidncia do bem-estar ¢ é
significativo (p = .00). A relagdo entre o teletrabalho e os micro-eventos diarios (a; B =
.61, p =.00), e a relacdo entre micro-eventos diarios e o bem-estar (b; B = .23, p = .00)
foram significativas. O efeito total (c; B = .66, p = .00) entre o teletrabalho e o bem-estar
também foi significativo. Apds a introdu¢do dos micro-eventos didrios, o efeito do
teletrabalho no bem-estar continuou significativo (c'; B = .52, p =.00), revelando ser uma
mediagao parcial.

Como tal, a hipotese 3 foi suportada pelos dados (Figura 2).

Re= 27

Micro-eventos
diarios

Indirect effect (ax b): B=.14

B= 6]%* B=.23**
a Bootstrapped 95% CI [.04, .24]
Teletrabalho c Bem-estar
C’ Micro-eventos diarios: B= .52** Re=.19

C Micro-eventos diarios : B= .66**

** p<.01 (non-standardized regression coefficients with 5000 Bootstraped Samples)

Figura 2: Modelo de mediagdo entre o Teletrabalho e o Bem-Estar através dos Micro-Eventos Didrios.
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Hipotese 4

A Hipotese 4 presumia que o efeito indireto do teletrabalho sobre o bem-estar
através dos micro-eventos diarios seria dependente da moderacao da procrastinacao, de
tal forma que este seria mais forte para individuos com niveis mais baixos de
procrastinacao.

Para testar esta hipotese, a moderagdo do modelo de mediacdo, dividiu a anélise
em duas partes. Primeiramente, testou-se o efeito de moderacdo da procrastinacao na
relacdo entre micro-eventos diarios e o bem-estar. Esta analise foi feita com recurso ao
PROCESS, modelo 1 (Hayes, 2018). A primeira andlise revelou um efeito de interagao
ndo significativo entre a procrastinagdo e os micro-eventos didrios (B = -.09, = .10, AR?
= .01, p > 0.05). Posteriormente, analisou-se o modelo 14 do PROCESS, com o objetivo
de testar o modelo completo. Os resultados (Tabela 3) revelaram que o indice associado

a moderacao da mediagao foi -.13, com um IC a 95% [-.25, -.01].

Tabela 3: Modelo de media¢do moderada.

Micro-eventos diarios Bem-estar
Teletrabalho 61%* R?= 27 59
Micro-Eventos Diarios A1
Procrastinacao -13
Micro-eventos diarios * Procrastinagio -21%

R*=23 F 4207 = 17.26, p= .00, AR?= .01, p =. 04

Nota: N=232; *p <.05; **p <.01.

A interagao significativa indica que o efeito indireto varia consoante os diferentes
niveis da varidvel moderadora, neste caso, a procrastinagao. A vista disto, a Hipotese 4
foi suportada pelos dados.

Analisando os slopes, concluiu-se que o efeito indireto, foi significativo quando a
procrastinagdo apresentou niveis mais baixos (B =.16, £ =.06, p <.01, IC 95% [.05, .28]).
A mediacdo deixou de ser significativa quando a procrastinacao foi elevada (B = -.02, f
=.09,p>.05,1C 95% [-.17, .16]) ou média (B = .07, f=.06, p > .05, IC 95% [-.04, .19])
(Figura 3).
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Figura 3: Interag@o entre a procrastinag@o e os eventos diarios sobre o bem-estar.
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Capitulo IV — Discussao de Resultados

A presente investigagcdo teve como principal objetivo (1) analisar a relagdo entre
o teletrabalho e o bem-estar, através dos micro-eventos didrios, e (2) testar se a
procrastinacao seria um moderador da relacdo mediada.

Primeiro, os resultados mostram que o teletrabalho est4 positivamente associado
ao bem-estar, ou seja, quanto mais frequente € o regime de teletrabalho, maior tende a ser
o bem-estar. O teletrabalho tem apresentado beneficios que vao para além do
desempenho, estendendo-se para a satide e para o bem-estar (e.g., Golden & Wiens-Tuers,
2006; Madsen, 2011; Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012; Wheatley, 2012). Esta
relagdo pode ser explicada pelo facto de que estar em teletrabalho, parece proporcionar
equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Heiden, et al., 2021). Por outro lado,
diversos estudos tém sugerido que a relacdo entre o teletrabalho e o bem-estar pode ser
justificada pelo aumento de autonomia e flexibilidade, caracteristicas do teletrabalho
(Kawada, 2020).

A segunda hipotese esperava que os micro-eventos didrios estariam positivamente
relacionados com o bem-estar. Os resultados mostram que, quanto maior a proporg¢ao de
micro-satisfagdes sobre as micro-irritagdes, maior tendem a ser os niveis de bem-estar.
Este resultado vai ao encontro da TEA (Weiss & Cropanzano, 1996), que realca a
importancia dos micro-eventos didrios para as atitudes (e.g., bem-estar e satisfacdo), e na
perspetiva de Lazarus (1991), que defendeu que os eventos positivos, ao darem origem a
emogdes positivas, influenciam, positivamente, o bem-estar. Também Junca-Silva e
Rueff-Lopes (2020) mostraram, que o bem-estar ¢ alcancado, quando as pessoas se
sentem satisfeitas com a sua vida, e em simultaneo experienciam uma maior frequéncia
de micro-eventos positivos, comparativamente aos negativos.

A terceira hipotese também foi suportada, € mostra que os micro-eventos didrios
sao uma variavel mediadora da relacdo entre o teletrabalho ¢ o bem-estar. Assim, os
micro-eventos didrios explicam o processo através do qual o teletrabalho influencia
positivamente o bem-estar. Praticamente falando, a maior frequéncia de teletrabalho,
parece dar origem a um racio positivo entre micro-satisfagdes e micro-irritagdes (mais
micro-satisfagdes do que irritagdes) que, por sua vez, tende a aumentar o bem-estar. Ou

seja, o dia-a-dia em teletrabalho parece ser preenchido por diversos tipos de micro-
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satisfagcdes que elevam o bem-estar dos individuos. Tal como foi realgado por Junca-Silva
et al. (2020), as micro-satisfagdes sdo experiéncias positivas de prazer que fomentam o
sentimento de prazer do individuo, melhorando o seu bem-estar. Outros estudos tém
apresentado conclusdes similares, embora nao em teletrabalho. Por exemplo, no seu
estudo diario, Kempen et al. (2019), mostraram que os micro-eventos afetivos eram
antecedentes do humor e da auto-atualizagdo (uma dimensdo do bem-estar psicologico;
Ryff, 1989). Também, Cernas-Ortiz (2021) evidenciaram que, eventos relacionados com
interagdes sociais no trabalho influenciavam o bem-estar afetivo ¢ a satisfacdo com o
trabalho.

Por fim, os resultados mostram que, o efeito indireto do teletrabalho sobre o bem-
estar através dos micro-eventos diarios, ¢ moderado pela procrastinagdo, de tal forma que
este € mais forte para individuos com niveis mais baixos de procrastinacgao, e deixa de ser
significativo para niveis elevados de procrastinacdo. Ou seja, o teletrabalho predispde
para a ocorréncia de mais micro-satisfagdes que, aumentam o bem-estar, contudo isto
apenas acontece para aqueles individuos que apresentam niveis baixos de procrastinagao.
Alguns estudos tém mostrado que a procrastinagao, diminui o bem-estar € o desempenho
(e.g., Woods, et al., 2013) dos teletrabalhadores. Em teletrabalho os individuos sentem-
se mais felizes porque experienciam mais micro-satisfagdes, no entanto, aqueles que
tendem a procrastinar veem este efeito ser mitigado. Isto parece ser justificdvel porque a
procrastinacdo estd associada ao adiamento de tarefas e a uma, consequente, diminui¢ao
da produtividade (e.g., Wang et al., 2021). Ao se sentirem menos produtivos, ¢ natural
que ndo se sintam tdo felizes (Garcia-Buades, et al., 2020), logo a procrastinacdo ameaga
ndo s6 a produtividade, como também amortece o efeito benéfico das micro-satisfagdes
sobre o bem-estar, em teletrabalho.

Em suma, individuos em teletrabalho que, frequentemente, experienciam mais
micro-satisfagdes do que micro-irritagdes, € se envolvem menos, regularmente, em
comportamentos procrastinadores tendem a apresentar maior bem-estar. Por outro lado,

a medida que a procrastinacdo aumenta, esta relagdo deixa de ser significativa.

Limitacoes e Investigacoes Futuras
Este estudo, apesar dos seus pontos fortes, apresenta algumas limitagdes. A
Primeira refere-se a dimensdao da amostra (N=232) e por esta ser, maioritariamente,

feminina (58.6%), o que limita a generalizacdo dos resultados obtidos.
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Segundo, o facto de dados terem sido recolhidos através de medidas de auto-
reporte pode limitar a fiabilidade dos resultados, visto que os inquiridos podem ter
respondido, de acordo com o que ¢ “socialmente aceite”.

Em terceiro lugar, os dados foram recolhidos em apenas um momento, o que pode
conduzir ao enviesamento do método comum. Como tal, estudos futuros deveriam usar
outros designs para testar este modelo, como por exemplo um estudo longitudinal ou
diario. Por ultimo, os micro-eventos diarios devem ser estudados diariamente, e este
estudo usou apenas uma Unica medida (cross-sectional design), o que ndo nos permite
analisar as flutuagdes proprias dos micro-eventos didrios (Junga-Silva, et al., 2021). Estes
devem ser estudados em varios momentos no tempo, com o intuito, de perceber as suas
oscilagoes e a forma como as mesmas influenciam diversos outcomes, neste caso o bem-
estar.

Estudos futuros deviam ainda considerar um teste da TEA, em contexto de
teletrabalho, para desenvolver o conhecimento empirico desta teoria, no contexto
diferente daquele em que a mesma foi desenvolvida. Também, seria pertinente criar uma
taxonomia de micro-eventos didrios em teletrabalho, pois as medidas de micro-eventos
diarios existentes foram criadas para ser aplicadas no contexto tradicional de trabalho,
1.e., no regime presencial. Seria importante também, para a comunidade académica e
organizacional testar este modelo, ndo s6 com o bem-estar, mas também com o
desempenho enquanto variavel critério. Por fim, estudar o impacto de outros tragos de
personalidade (e.g., neuroticismo; extroversdo) enquanto moderadores da relagdo entre

os micro eventos diarios e bem-estar seria enriquecedor para a literatura.

Implicacdes Praticas para a Gestao de Recursos Humanos

A pandemia da COVID-19 teve diversas consequéncias sociais, econdmicas €
organizacionais, uma das quais foi a implementacdo do teletrabalho. Muitas organizacdes
parecem ter o intuito de o tornar numa pratica a longo prazo.

Em termos praticos, parece ser importante que as organizacdes, antes de
implementar o teletrabalho, analisem os seus colaboradores, para analisar o seu perfil
psicolédgico e adequabilidade para o teletrabalho. Este estudo mostra, por exemplo, que a
procrastina¢do ¢ uma caracteristica que pode limitar o sucesso do teletrabalho, face ao
bem-estar do individuo. Como tal, individuos que apresentem niveis elevados de

procrastinagao, poderao ser menos adequados para o regime de teletrabalho.
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Nas décadas de 1950 e 1960, surgiram varios estudos focados na procura de
solugdes para colmatar a procrastinagdo (e.g., Drucker, 1967; Lakein, 1973; Mackenzie,
1972; McCay, 1959). Por exemplo, Lakein (1973) propos técnicas simples (e.g., elaborar
uma lista de tarefas a executar) para gestdo de prioridades, tempo e como forma de
melhorar o desempenho no trabalho. Contudo, Drucker (1967), reconheceu que, planear
as tarefas, nem sempre leva a conclusdo das mesmas, principalmente quando os
colaboradores estdo expostos a altos niveis de pressdo. Em contexto de teletrabalho ¢
fundamental ter disciplina e responsabilidade a fim de saber gerir a liberdade conquistada
ao trabalhar a partir de casa (Taschetto & Froehlich, 2019).

Em teletrabalho, parece ser fundamental que as organizagdes fornecam manuais
virtuais ou promovam workshops online com a finalidade de reforgar o bem-estar, através
de vérias temadticas (e.g., exercicio fisico, ergonomia, alimenta¢do saudédvel). Faz também
sentido promover formagdes de gestao de prioridades e de tempo, para auxiliar na reducgao
dos niveis de procrastinagdo. Associado a procrastina¢ao, podem estar interligadas outras
questdes mais sensiveis, como a depressao e o stress, pelo que seria interessante que as
organizagdes fornecessem apoio psicologico para os seus colaboradores partilharem os
seus medos e preocupacdes de forma confidencial (e.g., linhas de apoio, aconselhamento).
Uma das desvantagens do teletrabalho reconhecida por Tavares (2017) ¢ a intensificacao
de horas extra trabalhadas, pelo que parece ser essencial que os recursos humanos apelem
a importancia de fazer pausas no trabalho.

Os recursos humanos devem também sensibilizar os managers para estabelecer
um acompanhamento continuo das suas equipas (e.g., reunides semanais) bem como, dar
periodicamente, feedback positivo aos seus membros de equipa (sempre que se
justifique), de forma a potenciar micro-satisfacdes. O teletrabalho pressupde niveis
consideraveis de autonomia e autoconfianga, logo ¢ importante que os colaboradores
tenham consciéncia e sintam que a organizacao confia neles para tomarem as melhores

decisoes, sendo que assim ¢ estimulada a unido entre colaborador-organizagao.
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Anexos

Anexo A: Estatisticas descritivas para analisar a normalidade das variaveis do estudo

Assimetria Curtose
(Skewness) (Kurtosis)
s | € | 8 | £
: |2 | £ | 2
- -
Minimo | Maéximo Média | Desvio Padrdo M= LE /= LE
1.Teletrabalho 1.76 4.53 3.3005 58107 -.278 .160 -.157 318
2. Eventos Diarios .38 3.86 1.6131 .68300 1.071 .160 933 318
3. Bem-Estar 1.00 5.00 3.3802 .88887 -.404 160 | -.308 318
4. Procrastinagdo 1.20 4.80 2.6629 72411 115 160 | -.137 | 318
Nota: N=232
Anexo B: Questionario Aplicado
Teletrabalho
Q o
- . e . o 2 = BT Q o 2
1. Utilizando a seguinte escala, indique, em que B & S 3 B 25
medida, concorda ou discorda com cada uma § % § § 2 § § %
das afirmacoes. A E A g g 8 8 E
Z <
1. A minha empresa da-me formagdo para desenvolver 1 > 3 4 5
competéncias e comportamentos em teletrabalho.
2. O teletrabalho consome tempo que gostaria de gastar
com a minha familia/amigos ou em atividades 1 2 3 4 5

extratrabalho.

3. Quando estou em teletrabalho, penso regularmente em
problemas relacionados com o trabalho, fora do meu 1 2 3 4 5
horario normal de trabalho.

4. Eu estou satisfeito/a com o equilibrio entre a minha vida 1 ) 3 4 5
trabalho e extratrabalho quando estou em teletrabalho.

5. Estar constantemente disponivel através do teletrabalho & | ’ 3 4 5
extremamente cansativo.

47



O impacto dos eventos diarios em teletrabalho no bem-estar: o papel moderador da
procrastinacao em fase de pandemia

6. Quando trabalho a partir de casa, consigo concentrar-me
mais nas minhas tarefas do trabalho.

7. Quando estou em teletrabalho, o meu supervisor/chefe
direto da-me total autonomia para que eu possa decidir 1 2 3 4
como ¢ quando termino o meu trabalho.

8. A minha empresa confia no meu bom desempenho
quando estou a trabalhar a partir de casa.

9. A minha empresa da-me todas as condigdes e recursos
para que eu possa trabalhar a partir de casa, de forma 1 2 3 4
eficaz.]

10. Quando estou em teletrabalho, consigo ser mais eficaz
para atingir os meus objetivos e resultados.

11. Quando estou em teletrabalho, mesmo que seja
interrompido por responsabilidades familiares ou outras,
ainda continuo a corresponder as expetativas de qualidade
do meu trabalho por parte do meu superior hierarquico.

12. Quando estou a trabalhar remotamente a partir de casa,
sei quando devo desligar-me do trabalho para poder 1 2 3 4
descansar.

13. Quando estou em teletrabalho, o meu trabalho € tdo
flexivel que eu consigo facilmente tirar uma folga, se e 1 2 3 4
quando eu quiser.

14. O meu superior hierarquico permite que eu ajuste o
meu horario de teletrabalho as minhas necessidades, desde 1 2 3 4
que o trabalho seja feito.

15. Eu sinto que as exigéncias do trabalho sdo muito
maiores quando estou em teletrabalho.

16. O meu desempenho no trabalho melhorou através das
minhas competéncias para trabalhar remotamente a partir 1 2 3 4
de casa.

17. A minha vida social é mais pobre quando estou em
teletrabalho.

48




O impacto dos eventos diarios em teletrabalho no bem-estar: o papel moderador da
procrastinacao em fase de pandemia

Eventos Afetivos

— o | ¢
31 = = = 59
T A . s 3 5] D wn D wn o
2. Por favor, indique com que frequéncia, nos 22| 8yl 88| 8¢9 &+«
Gltimos sete dias, experienciou os seguintes ZE|E"| 52| 58| 8%
eventos. S| 2 < < < g
1. Eu estive algum tempo a espera e a desperdicar tempo
2 3 4 5
de trabalho.
2. Tarefas pouco importantes/prioritarias desorganizaram ) 3 4 5
o meu trabalho.
3. Eu senti desconforto fisico. 2 3 4 5
4. Eu cheguei atrasado ao trabalho. 2 3 4 5
5. Alguém na minha equipa cometeu um erro no
2 3 4 5
trabalho.
6. Eu demorei muito tempo para comecar uma tarefa. 2 3 4 5
7. Uma tarefa aparentemente facil tornou-se dificil e ) 3 4 5
consumiu muito tempo.
8. Eu tive de lidar com alguém de mau humor. 2 3 4 5
9. Eu tive dificuldades em priorizar o meu trabalho. 2 3 4 5
10. Eu fui interrompido no que estava a fazer. 2 3 4 5
11. As pessoas, ao meu redor estavam de bom humor. 2 3 4 5
12. Eu comuniquei eficazmente com os outros. 1 2 3 4 5
13. Alguém foi assertivo comigo. 1 2 3 4 5
14. Eu tive tarefas interessantes. 1 2 3 4 5
15. Eu tive tempo suficiente para fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5
16. Eu recebi feedback positivo acerca do meu
1 2 3 4 5
desempenho.
17. Eu fiz uma pausa no meu trabalho (ex: fumar, ir
, . 1 2 3 4 5
beber café, espairecer, falar ao telefone).
18. Eu fui criativo e tive boas ideias. 1 2 3 4 5
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Bem-estar
- . - o 2 o % '§ o o 2
3. Utilizando a seguinte escala, indique, em S 5 o S 8 S ° 5
. . 8 & 15) S @ S S E
que medida, concorda ou discorda com cada | ¢ = 3! S 3 S S =
~ — .= o o -
uma das afirmacaoes. a8 a 2 g 3 S8
Z <
. . . . 1 2 3 4 5
1. Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-se dos meus
ideais.
1 2 3 4 5
2. As minhas condigdes de vida sdo excelentes.
1 2 3 4 5
3. Estou satisfeito/a com a minha vida.
, . . . 1 2 3 4 5
4. Até agora, consegui obter aquilo que era importante na
vida.
. . . ~ . 1 2 3 4 5
5. Se pudesse viver a minha vida de novo, ndo alteraria
praticamente nada.
Procrastinacao
& ]
5 5
. . , ES £3
4. Indique, em que medida, cada um dos seguintes = = g =
comportamentos sio tipicos do que costuma fazer. [~ 2
>< <
2] =
1. Apenas faco as tarefas quando estas tém de ser entregues 1 2 4 5
2. Quando acordo de manha, geralmente, levanto-me logo da cama. 1 2 4 5
3. Normalmente tomo decisdes o mais rapido possivel. 2 4 5
4. Geralmente, vou adiando o trabalho que tenho que fazer. 1 2 4 5
5. Normalmente, mal me atribuem uma tarefa, comego logo a realiza- 5 4 5
la.
6. Muitas vezes, concluo as tarefas, mais cedo que o necessario. 2 4 5
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Caraterizagdo da Amostra

Género: Feminino Masculino
Idade: (Reposta aberta)
S o o - o o s o o s o Ensino . .
Habilitagdes Literarias: 1° ciclo (4° ano) | 2°ciclo (6°ano) | 3°ciclo (9°ano) Secundério Licenciatura Mestrado Doutoramento
Posicdo Hierarquica da fungdo que Diregio Coordenador de Area Team Leaders ou People Operacional
ocupa na empresa: Manager
Trabalhador com contrato a Trabalhador independente
Qual ¢ a sua situagdo contratual? Trabalhador efetivo termo (profissional liberal; prestador de Outra
Servicos)

Qual ¢ o seu Regime de Trabalho?

Tempo Completo (Full-time)

Tempo Parcial (Part-time)

Atualmente estd em situagdo de
isolamento social?

Sim

Nao

Em que regime esteve a trabalhar?

100% em teletrabalho

Teletrabalho intercalado com trabalho presencial

Se pudesse optar, preferia estar
sempre em regime de teletrabalho?

Sim

Nao
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