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RESUMO

Subsequente a um contexto pandémico que se verificou amplamente condicionante ndo s6
na vida e componente social dos individuos, mas também na sua vertente laboral,
reinventando diversas formas de desempenhar o trabalho, esta dissertacéo e estudo, pretende
aprofundar o conhecimento e perspetivas sobre esta nova realidade enquanto fenémeno
individual e de que maneira estes condicionam n&o s6 a forma como se trabalha, mas também
como os individuos se posicionam face a esta nova realidade e os resultados que dai advém.

Com recurso a uma moderacdo moderada, pretendeu-se compreender o efeito das Atitudes
face ao Teletrabalho na relacéo entre a Autoeficacia e 0 Desempenho Individual de Trabalho,
bem como se este efeito é diferente consoante a Experiéncia em Teletrabalho — hibrido e
remoto.

Pretende ser um estudo ndo-experimental, quantitativo com base num questionario aplicado
em inglés, onde séo utilizadas as escalas ‘New General Self-Efficacy Scale’ (Chen et al., 2001),
a escala ‘Cross-cultural Adaptation of the Individual Work Performance (Koopmans et al.,
2014), e ‘Telecommuting Atitudes Scale’ (Clark et al. 2012), nas suas versdes originais.

Os resultados demonstram que existe, de facto, uma correlagdo entre as variaveis
apresentadas, no entanto, s6 foi possivel refutar parcialmente, a hipo6tese levantada
relativamente ao efeito na variavel Comportamentos Contraproducentes.

Evidencia-se, em contexto onde a modalidade de trabalho seja essencialmente remota, um
aumento de Comportamentos Contraproducentes em individuos que se percecionem mais
autoeficazes e percecionem também um maior Work-Life Balance. O mesmo acontece para 0s
que percecionem menores Beneficios relativos ao teletrabalho.

Tais resultados indiciam que a percecdo e a experiéncia em teletrabalho exercem de facto,
influéncia sobre as a¢des dos colaboradores e afetam, ndo s6 o seu Desempenho Global como
a imagem e valor da organizacéo, sendo de grande importancia, ndo s6 a correta medicdo de
performance, como o desenvolvimento de estratégias e mecanismos que, de forma positiva,
possam ser aplicados neste contexto laboral com o intuito de promover melhores resultados

para ambas as partes.

Palavras-chave autoeficacia; teletrabalho; atitude face ao
teletrabalho; experiéncia; desempenho Individual de
trabalho; moderacdao moderada;



ABSTRACT

Subsequent to a pandemic context that became largely conditioning, not only in the life
and social dimension for each individual, but also in their work aspect, reinventing different
ways of doing the job and achieving performance.

This dissertation project and study intends to deepen the knowledge and perspectives about
this new reality, seeing it as an individual phenomenon, and how these condition not only the
way the work is done, but also how individuals position themselves in the face of this new
reality, and the results that hence come.

Using a moderated moderation, the aim was to understand the impact of Attitudes towards
Telecommuting on the relationship between Self-efficacy and Individual Work Performance,
as well as whether this effect is different according to the Experience in Telecommuting —
being hybrid or remote.

It intends to be a non-experimental, quantitative study based on one questionnaire, applied
in English. The scales used on this study are the ‘New General Self-Efficacy Scale’ (Chen et
al., 2001), the scale of ‘Cross-cultural Adaptation of the Individual Work Performance
(Koopmans et al., 2014), and ‘Telecommuting Attitudes Scale’ (Clark et al. 2012), in their
original versions.

Results show that, in fact, there’s a correlation between the presented variables. However,
we were only able to partially refute the hypothesis raised, related with the effect on the

Counterproductive Behaviour variable.

Keywords self-efficacy; telecommuting; attitude towards
telecommuting; experience; individual work performance;
moderated moderation;



We evidence, in a context where the work mode is essentially remote, an increase on the
Counterproductive Behaviours in individuals that perceive themselves as more self-efficient
and also perceive a higher Work-Life Balance. The same happens to the ones (in the same
context) that perceive lower Benefits towards telecommuting.

These results indicate that the perception and experience telecommuting, plays a role, and
influences the actions that workers take, and affects, no only their Global Performance but also
the organizational image and value. It’s of greatest matter, not only the correct measurement of
performance, but also the development of strategies and tools that, in a positive way, can be

applied in this working context with the goal to promote better results for both parties.
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INTRODUCAO

Em pleno século XXI, a conquista de novos mercados, o crescimento econdémico e a
procura incessante por conhecimento e inovacdo, aliadas ao exponencial desenvolvimento
tecnoldgico, catapultaram as organizacdes para um prisma além-fronteiras pautado por novos
desafios e metas organizacionais num contexto global.

Assim a Globalizagcdo é um processo abrangente e complexo caracterizado pela

desterritorializacdo das relac@es, onde os desenvolvimentos tecnologicos facilitam a
comunicacgdo pessoa-organizacao, facilitam a circulacdo de pessoas, bens e servicos, e
constituem um importante centro nevralgico da globalizacéo, desvinculando as rela¢fes das
contingéncias do espaco (Campos & Canavezes, 2007).
Acrescido a este fendmeno, a situacdo pandémica da COVID-19 veio acentuar grandes
mudangas organizacionais estratégicas como os modelos de trabalho, transformando as
organizacOes e impondo uma aceleracdo na transicdo para processos organizacionais digitais
(Gigauri, 2020). O Eurofund estima que aproximadamente 50% dos europeus trabalhou a partir
de casa durante o periodo pandémico, em comparacdo com 0s 12% antes deste contexto.
Atualmente esta estimativa ronda os mesmos valores, possivelmente com muitos trabalhadores
e organizacdes a optarem por este modelo mesmo apos a pandemia (Galanti et al., 2021).

Ja antes do contexto pandémico referido, maltiplos estudos em torno do teletrabalho, ou
telecommuting, ndo eram consensuais quanto as suas conclusdes. Varias organizagdes
implementavam ja anteriormente, politicas que encorajavam o telecommuting com a
esperanca de potenciar o desempenho do individuo, aumento da produtividade, diminuicdo de
custos e aumento de work-life balance (Vega et al., 2015; Van der Lippe & Lippényi, 2019).
Nos dias de hoje, continua a ndo existir um consenso absoluto sobre os outcomes desta
modalidade, sendo que diversos estudos apontam aspetos negativos passiveis de afetarem a
motivacao, satisfacdo, e o desempenho, que podem traduzir-se com grande impacto no
desenvolvimento e sucesso individual e organizacional.

Diferentes motivacdes (por parte da organizacao ou do trabalhador) para a adocao do
teletrabalho, bem como a duracdo e frequéncia do mesmo podem ter impactos diferenciados,
pois cada individuo tem a sua propria preferéncia relativamente a organizacao do trabalho
(Marhadi & Hendarman, 2020). O teletrabalho (voluntario - por vontade do individuo — ou
involuntario — imposto pela organizagao) — pode, em si, constituir um desafio ou um recurso
positivo, respetivamente (Huo et al., 2022). Por isso, a atitude relativamente ao teletrabalho

requer uma andlise multidimensional, equacionado ndo so as preferéncias do colaborador



quanto a forma de trabalhar, mas também a sua percec¢éo relativamente ao seu work-life
balance e aos beneficios e maleficios que o seu contexto laboral Ihe proporciona.

Diversos estudos apontam o efeito potenciador da autoeficacia - percecdo que o individuo
tem relativamente as suas capacidades para realizar uma determinada tarefa, de modo a atingir
um dado objetivo ou resultado. Um elevado sentimento de autoefic&cia funciona como um
facilitador dos processos cognitivos que pode conduzir a um melhor desempenho em diversas
situacOes (Aradjo & Moura, 2011).

O presente estudo tem como objetivo compreender se a experiéncia (de trabalhar neste
contexto especifico, ou n&o) e a atitude que o colaborador tem relativamente ao teletrabalho -
vendo-o como uma situagao benéfica ou prejudicial - podera reforcar ou diminuir a relagdo
positiva que existe entre a sua autoeficacia e o seu desempenho.

A pertinéncia deste estudo, atendendo a conjuntura atual ja aqui mencionada, a
internacionalizagdo das organizagdes e a crescente diversidade da forga de trabalho, centra-se
na abordagem cada vez mais adotada por muitas organizagdes em todo o mundo — 0
telecommuting. E esperando, também & luz deste estudo, aprofundar a analise das relacdes
entre os conceitos mencionados e entender melhor os outcomes ndo consensuais e
inconclusivos deste tipo de modalidade de trabalho. Tem também o objetivo de fornecer
informacao relevante para que as organizacOes possam adotar processos personalizados,
adequados, que beneficiem o colaborador - potenciando o seu bem-estar e atitude - afetando
positivamente a sua percecao de autoeficacia e impactando assim a performance individual e

organizacional assegurando o sucesso do colaborador e do negécio.
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REVISAO DA LITERATURA

Autoeficacia

O conceito de autoeficacia surgiu no ambito do desenvolvimento das mudancas
comportamentais, “aplicado a situac¢des clinicas, rapidamente se alargou ao estudo de outras
areas, nomeadamente nos dominios da salde, da educagdo, do desporto, das organizacdes, do
comportamento vocacional, entre outros.” ((Aradjo & Moura, 2011).

Bandura propde em 1977 a primeira definicdo de autoeficacia que se traduz pela percecéo
de eficiéncia pessoal do individuo, e crenca nas suas capacidades, que determina se altera o
seu comportamento para realizar as acdes necessarias, de modo a atingir um dado objetivo ou
resultado, monitorizando e manipulando o seu nivel de esfor¢o e persisténcia.

No entanto, a base deste conceito ndo estd apenas a ideia de que determinado
comportamento, influenciado por um estimulo, prediz um resultado a alcancar. Este construto,
assenta em dois fatores cruciais. Primeiramente, a expectativa de eficécia, ou seja, “a convicgdo
de que o individuo consegue executar 0s comportamentos necessarios com sucesso para
originar os resultados esperados”. (Bandura, 1977) Segundo, de acordo com a teoria
sociocognitiva, as pessoas exercem controlo pelos beneficios que ganham com 0 mesmo e nédo
pelo estimulo imediato. Ao verem os resultados do seu desempenho laboral como contingentes,
e Se preocuparem com 0S mesmos, por meio de alteracbes de percecdo, podem originar
mudancas de comportamento (Balsan et al., 2020).

Posteriormente ainda, confiam na sua eficacia quando decidem qual o seu curso de acdo
para os atingir, e o nivel de esforco que depositam no mesmo. Explicando assim a pertinéncia
deste conceito para 0 ambito organizacional por ser um bom preditor do comportamento e
desempenho laboral (Stajkovic & Luthans, 1988).

Enquanto processo autorregulatério, os individuos avaliam também a moralidade das
circunstancias em que se inserem relativamente aos seus proprios standards e as
consequéncias que dai advéem. “Fazem coisas que lhes déem satisfacdo e contruam a sua
nogao de valor proprio” (Bandura, 1999)

De acordo com Bandura (1977), este construto psicossocial é construido e depende, ndo s6
das competéncias especificas e técnicas do individuo, mas também da existéncia e
interdependéncia de quatro principais fontes de informacao:

- alcancar metas de desempenho de forma regular faz aumentar a crenca de mestria de
determinada tarefa, o que influencia positivamente a expectativa e iniciativa futura e atenua o

efeito negativo se confrontado com momentos de insucesso; visto também como “realizagdes
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pessoais (...) quando o sucesso € atribuido internamente e pode ser repetido” (Scholz et al.,

2002).

- experiéncia vicariante ou modeling contribui para a percecéo de gque, se 0s outros
individuos conseguem enfrentar situacfes desafiantes e serem bem-sucedidos, entdo também
“eu” serei capaz de atingir os objetivos, se persistir em esforco e intensidade. “(...) processos
de comparacéo social podem aumentar a crenca de auto-eficacia” (Scholz et al., 2002).

- experiéncia simbolica através da persuasédo verbal de que o individuo possui as
capacidades necessarias para atingir determinado objetivo, (aliada as outras fontes de
informac&o) pode induzir o individuo a mobilizar os seus esforcos para atingir determinado
resultado.

- excitacdo psicologica, pode ser provocada por situacdes de stress e ansiedade e impacta
de forma debilitante 0 desempenho. Tende a perpetuar, por antecipag¢do, comportamentos de
medo ou ansiedade. E por isso, um fator que pode impactar negativamente a percecio de
autoeficéacia. Pode ser atenuada quando experienciada mestria em determinado contexto e, por
diversos processos cognitivos para apreensdo e aquisicao de novos mecanismos para lidar
com a situacao.

Exatamente por assentar nestes fatores, a expectativa de autoeficacia pode variar em
magnitude, abrangéncia e forca (Bandura, 1977) sendo influenciada ndo s6 por capacidades
pessoais, como pela complexidade da tarefa e por fatores externos ou ambientais.

O construto da autoeficacia tem tido diversas abordagens quanto a sua abrangéncia e
permanéncia. Comummente tende a ser entendido como um construto de dominio especifico
ou estado motivacional, ou seja, situacdes ou tarefas especificas. No entanto, mais
recentemente, diversos autores consideram a existéncia de um conceito de autoeficacia geral
como um traco motivacional (Aradjo e Moura, 2011) — percecdo de competéncia pessoal mais
ampla e estavel, e mais resistente a influéncia do contexto — “para se adaptar a uma
multiplicidade de situagdes novas ou exigentes” (Sherer & Maddux,1982; Skinner et al. 1988;
Schwarzer & Jerusalem, 1999 como citado por Scholz et al., 2002)

Chen e colegas (2001) vieram corroboram a unidimensionalidade e universalidade deste
construto — autoeficacia geral percecionada — e como 0 mesmo é impactado por multiplos
fatores motivacionais, fazendo, no entanto, uma clara distingé@o entre autoeficacia e
autoestima. Com o seu estudo comprovam-se ainda as propriedades psicométricas associadas
na escala de medida, confirmando também a sua fiabilidade e homogeneidade num prisma

global.
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Na atualidade, em contextos globais de constante mudanca, novas fungdes e novas formas
de as desempenhar, este construto da autoeficacia também enquanto recurso pessoal (Galanti
et al., 2021) torna-se relevante para o sucesso organizacional na medida em que, ““’e-
workers’ autoeficazes em desempenharem a sua fungdo remotamente tendem a ter melhores
comportamentos estruturantes e a ajustarem-se facilmente as alterac6es laborais propostas por
esta nova forma de trabalhar” (Raghuram et al., 2003).

Diversos estudos empiricos demonstram que a autoeficacia esta também relacionada com
outras medidas de desempenho laboral relevantes para este estudo como, a adaptabilidade a
tecnologia avancada, o percurso de carreira, 0 desempenho de gestao e situacOes de

ajustamento a uma nova empresa ou contexto organizacional (Stajkovic & Luthans, 1988).

Desempenho Individual de Trabalho

Campbell (1993), comeca por definir o conceito unidimensionalmente como desempenho
total caracterizando-o como resultado das a¢Ges diretas e observaveis dos individuos — passiveis
de serem avaliadas (Campbell et al., 1990) - e 0 grau em que as mesmas se tornam relevantes
para os objetivos da organizacao.

Este autor considera que o construto € constituido por 2 fatores sendo o primeiro 0s
comportamentos especificos da fungdo como competéncias e comportamentos técnicos e o
segundo como comportamentos ndo especificos, transversais - como trabalho em equipa,
autodesenvolvimento, suporte das normas organizacionais - e consistentes independentemente
da funcéo.

Em 1997, Motowildo veio alterar esta nocéo de desempenho geral, assentando a sua teoria
no facto de o desempenho ser um construto formulado por diversos padrdes e variancias
comportamentais heterogéneas — impossiveis de comparar no mesmo espectro- ao longo de
um periodo de tempo especifico. O autor propde desconstruir o conceito unidimensional em
categorias de comportamentos homogeéneos, e atribuir-lhes valor, surgindo assim pela
primeira vez o conceito de desempenho da tarefa e desempenho contextual. Definindo o
desempenho como “comportamental, episddico, evaluativo e multidimensional”.

Quanto a forma de medir e avaliar o desempenho do individuo, desde os anos 40 que esta
avaliagéo era feita de forma simplista com foco na proficiéncia do individuo nas suas tarefas
especificas e no resultado obtido (llgen & Hollenbeck, 1991, 1999; como citado por Griffin et
al., 2007) por comparagdo com outros individuos na mesma funcéo, o que gerava

constrangimentos nestas classificag0es e nas relagdes intraorganizacionais. A partir dos anos
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70 sensivelmente, o foco passou a ser a funcdo e ndo o individuo. Ou seja, 0 desempenho era
avaliado com base na execucéo de tarefas descritas para determinada func¢do. Posteriormente,
quer em termos praticos, quer em termos teoricos, percebeu-se que o foco exclusivo e
unidimensional na funcdo poderia omitir ou ndo equacionar outras componentes essenciais do
desempenho (Welbourne & Johnson, 1998) ¢ era necessaria uma “compreensao alargada das
fungdes laborais num contexto organizacional dindmico (llgen & Hollenbeck, 1991, 1999;
como citado por Griffin et al., 2007), a fim de promoverem o aumento da produtividade, uma
vez que, a partir da década de 80, e com posterior exponencial desenvolvimento global e
organizacional uma das “maiores mudangas ¢ o aumento da interdependéncia e da incerteza
dos sistemas de trabalho “(Howard, 1995 citado por Griffin et al., 2007).

As organizaces comecaram a ter necessidade de apostar em formas de promover o
envolvimento dos colaboradores, e pretendiam desenvolver sistemas de compensacgéo para
comportamentos e fatores que ndo eram contemplados na, até entdo, avaliacdo de
desempenho, criando a necessidade de pensar numa avaliagcdo de parametros a uma escala
mais ampla que contemplasse outro tipo de desempenhos (para além do da tarefa),
capacidades adaptativas e tracos individuais como a proatividade, apresentar sugestdes e
cidadania organizacional” (Griffin et al., 2007), mais responsabilidade, autonomia e novas
dimensdes da funcao (multidimensionalidade) que faz com que esta va muito para além da
sua descricdo técnica da tarefa, englobando assim modelos de competéncias (definidos pelas
caracteristicas da funcdo) e mecanismo de eficacia adotados pelos individuos para gerar o seu
melhor desempenho (Welbourne & Johnson, 1998).

Este autor propde em 1998, assente na teoria da tarefa e na teoria da identidade, o modelo
Role-Based Performace Scale que inclui cinco funcgdes distintas (trabalho, carreira, inovacao,
membro da equipa e cidadania organizacional) gerando uma maior universalidade e
abrangéncia no processo avaliativo e permitindo comparagdes entre organizacfes e cargos.

Em 2007, Griffin e colegas categorizam os comportamentos diretamente implicados nas
dimensdes da tarefa e contextual de modo exclusivo, e integram nédo sé o nivel de proficiéncia
(eficacia), como eficiéncia dos comportamentos adaptativos, e a proatividade no modelo de
avaliacdo do desempenho, sugerindo que os comportamentos precedentes deste desempenho e
do resultado deste (Campbell & Wiernik, 2015) estdo tambeém relacionados com o nivel de
incerteza do contexto e da tarefa e por isso, devem ter sidos em conta e geridos, pois tornam-se
relevantes na contribuicdo para o desempenho.

Apesar da sua importancia, a multiplicidade de abordagens ao conceito, e acima de tudo a

falta de consenso e universalidade do construto e da forma de o medir, era ndo so limitativo
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em termos tedricos, como na pratica, impossibilitava o estabelecimento de preditores e
tornava impossivel comprovar a efetividade das intervencGes aplicadas com o objetivo de
melhorar ou desenvolver o desempenho (Koopmans et al., 2014). Em 2012, este mesmo autor
propds entdo o modelo IWPQ — Individual Work Performance Questionnaire 1.0 — que &,
ainda hoje a base do modelo mais consensualmente aceite atualmente (revisto e melhorado)
em 2014 e 2016 pelos mesmos autores, para ser 0 mais amplo e genérico possivel,
perspetivando a sua potencial aplicabilidade a uma escala global.

Este modelo define e avalia assim, o desempenho individual de trabalho em trés
dimensdes:

- desempenho de tarefa - diz respeito ao conhecimento das regras especificas e
proficiéncia técnica, escrita e oral (Campbell et al., 1990; 1993), procedimentos técnicos e
necessarios para executar e gerir eficazmente determinada tarefa (Motowildo et al., 1997)
comportamentos requeridos e formalizados para uma funcéo especifica (Welbourne &
Johnson, 1998), que Griffin e colegas (2007) descrevem como proficiéncia individual para a
tarefa.

- desempenho contextual refere-se ao entusiasmo que levam o individuo a persistir e
esforgar-se em desempenhar determinadas tarefas com foco no atingimento dos objetivos néo
s0 individuais como coletivos o conhecimento dos valores organizacionais e a capacidade de
entender, gerir e atuar sobre o ambiente social e psicoldgico da organizacao contribuindo para
manter um contexto favoravel promovendo a viabilidade e reputacdo organizacional.
(Motowildo et al., 1997; Griffin et al., 2007)

- Comportamentos contraproducentes— comportamentos voluntarios que violam as normas

laborais — regras e procedimentos formais e informais - e morais do contexto organizacional e
social e sdo, diretamente prejudiciais para a mesma, e/ou para 0s seus membros.
Estas manifestacfes podem ter multiplos motivos antecedentes, como falta de motivagéo ou
motivacao para realizar estes comportamentos prejudiciais (Kaplan, 1975), como sentimentos
de injustica, insatisfacdo, e podem ser executados de diversas formas atendendo também ao
contexto. Tém multiplos impactos econdémicos negativos quer por roubo, fraude, sabotagem
ou absentismo voluntario que afeta a produtividade e contributo de valor a organizagdo. Outros
comportamentos interpessoais como assedio sexual, ameacas fisicas ou psicologicas que
diminuem o bem-estar organizacional e criam relaces problematicas. Podem ser categorizados
em 2 dimensBes distintas, consoante 0 alvo a atingir seja a organiza¢do ou individuo(s)
especifico(s), e diversos graus de gravidade, como aqui apresentado, no entanto, o proposito de
prejudicar € comum em ambas (Bennett & Robinson, 2000).
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No panorama geral, a escala global, onde as organizagdes se encontram inseridas, a entrada
de novas geragGes no mercado de trabalho, o adiamento da idade da reforma, a expanséo dos
mercados de trabalho para &mbitos internacionais e a aceleracdo e mudancas constantes,
implicam que a otimizacdo do desempenho tenha que ser constante e um dos principais focos
das estratégias organizacionais nos dias de hoje, pelo que é de extrema importancia entender e
conseguir agir sobre 0 mesmo (Koopmans et al., 2016)

Experiéncia em Teletrabalho

O teletrabalho comecou a ganhar visibilidade nos anos 70 (Marhadi & Hendarman, 2020),
e veio a desenvolver-se cada vez mais até aos dias de hoje. Jack Nilles, o “pai do
teletrabalho’, em 1994 definiu este conceito como sendo uma nova forma de trabalhar,
caracterizada pela substituicdo parcial ou total de certas tecnologias por computadores,
originando uma nova forma de desempenhar as tarefas atribuidas para determinada funcéo,
mantendo o contacto com a organizacao apesar do afastamento fisico. (Wahab, 2007).

Apesar de o termo mais generalista ser o de teletrabalho, existe, na literatura, uma pandplia
diversificada de termos com significados mais ou menos semelhantes — trabalho virtual,
trabalho a distancia (Golden & Veiga, 2005) trabalho remoto, trabalho flexivel, e-working
(Kirk & Belovics, 2006) entre outros— demonstrando que ndo existe um consenso sobre a
terminologia do mesmo ou até como o prdprio conceito é definido. Todos eles refletem, no
entanto, uma forma de desempenhar o trabalho, alternativa ao modelo convencional (Baruch,
2001) de forma flexivel, fisicamente afastado do empregador (Teo and Lim, 1998: 254)
evitando a deslocacdo diaria para o local de trabalho (Stanek and Mokhtarian, 1998) mas ndo
necessariamente circunscrito ao espacgo habitacional e, podendo obedecer ou ndo ao horario
convencional de trabalho, por periodos de tempo alargados (Mello 2007, citado por Marhadi
& Hendarman, 2020).

No estudo de Nilles - “The Telecommunications Transportation Tradeoff” (1973) — 0 autor
constata que, em contexto laboral, as fungdes e os sistemas de telecomunicacgdes devem ser
pensados e desenvolvidos para que os colaboradores possam ser independentes, qualquer que
seja o seu local de trabalho (Marhadi & Hendarman, 2020). Isto, aliado, nos dias de hoje, ao
ambiente de constante mudanca e a necessidade incessante de manter a competitividade no
mercado, passa também pela forma como o conhecimento é criado, armazenado, gerido e
transferido, contribuindo para explicar como o teletrabalho veio alterar a forma como o

trabalho é estruturado, e onde, como e quando € desempenhado (Clark et al., 2012).
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Neste contexto de globalizacéo, crescente procura de conhecimento, e rapido avango
tecnologico na area da ‘ICT — Information and Communication Technology’ as organizagdes
sdo também confrontadas com “lacunas em competéncias técnicas ¢ ndo-técnicas e
necessidade de formacéo de recém-formados” aliada a necessidade constante de atrair e reter
os melhores colaboradores com novas e melhores competéncias. Nesta perspetiva, a utilizacéo
do teletrabalho como ferramenta organizacional e solugdo para esta procura esta também a
originar um aumento de vinculos institucionais e contratuais diferentes do tradicional — como
0 ‘crowdsourcing’ e trabalhadores por conta prépria (Holtgrewe, 2014)

Iscan e Naktiyok (2005) constataram que a aceitacdo e adogéo do teletrabalho, de uma
forma geral, j& assentava em fatores cruciais divididos entre forgas potenciadoras e
resistentes. Nas primeiras, estdo englobados fatores como o transito, as mudancas nas
tecnologias de informacéo, o stress das exigéncias familia-trabalho, o colaborador e o seu
nivel de mobilidade e flexibilidade, o ambiente e local geogréfico do trabalho, escassez de
mao de obra qualificada e inclusdo de individuos com mobilidade reduzida. Por outro lado,
para as segundas, destaca fatores como 0 comprometimento da seguranca e confidencialidade
da informacéo organizacional, caracteristicas do contexto laboral de teletrabalho, a gestéo
remota ou a distancia de forma ineficaz e controlada, fun¢des passiveis de serem executadas
neste formato e as capacidades e valores dos teletrabalhadores.

Na tabela apresentada em seguida, sdo apresentados alguns beneficios e desafios
associados a esta forma de trabalhar, no seu sentido lato, estando apresentados de forma
categorizada por dimenséao — individual, organizacdo e sociedade. (Clark, 2012, citado por

Marhadi & Hendarman, 2020)

Tabela 1

Beneficios e Desafios do Teletrabalho

Beneficios Desafios

Individuo Flexibilidade Tempo para se ajustar
Maior controlo Prejudica 0s avangos na carreira
Menor pressao Menos influéncia no local de trabalho

Melhora a gestéo de tempo Sentimento de isolamento
Menos tempo em Custos de instalacao / adaptacao do espaco
deslocacOes

Poupar dinheiro

17



Organizacdo Menos custos Mais dificil de avaliar, controlar e motivar

Maior comprometimento os colaboradores

Maior produtividade, Perda de beneficios do espirito de equipa
entusiasmo e satisfacédo Custos com tecnologia

laboral

Menos auséncias e atrasos

Estratégia de recrutamento e

retencao
Sociedade Menos poluicéo, transito e Sociedade autista
acidentes Pouca capacidade comunicativa

Reduz custos com
infraestruturas e energia

Menor discriminacgéo

A falta de consenso global e dificuldade em definir o conceito, torna dificil o seu estudo
comparativo e causa algumas incertezas ao nivel pratico e legal, e inconsisténcias paradoxais
ao nivel da legitimidade individual e institucional (Westfall, 1997). Apesar da ja extensa
literatura existente ser consistente com a sua amplitude e pertinéncia para o contexto
organizacional atual - reforcando a ideia de que a funcdo sdo as acGes, e nao o local, onde
estas se desempenham (Davenport and Pearlson, 1998, citado por Baruch, 2001) - é de facto
necessario compreender que a maioria dos individuos que trabalha neste contexto ndo é
necessariamente um adepto ou especialista em tecnologia (Nilles, 1996, como citado por
Iscan & Naktiyok, 2005) €, também por isso, as previsoes feitas relativamente a crescente
expansao desta forma de trabalhar possam ser consideradas demasiado otimistas (Iscan &
Naktiyok, 2005).

O relatdrio da PwC em 2021- ‘Remote Work Survey’ relativo a uma amostra de executivos
e colaboradores nos EUA, reflete uma atitude positiva relativamente ao teletrabalho e o
sucesso do mesmo também em termos de produtividade. No entanto, a maioria ndo esta
preparado para abandonar por completo o sistema presencial, e definem os seus modelos
atuais como hibridos, apesar de ndo existir um consenso sobre o nimero de dias. Um sistema
de 3 dias remoto por semana parece ser a preferéncia, quer para colaborador (55% reflete esta

preferéncia), quer para o empregador, no sentido de manter a cultura organizacional.
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Na tabela apresentada em baixo, resumem-se algumas das fontes literarias (Charalampous

et al., 2019) que demonstram a diversidade de horas trabalhadas remotamente nos mais diversos

contextos:

Tabela 2

Modalidade de Teletrabalho

Pelo menos 1 dia por semana Vander Elst et al. (2017); Bentley et al. (2016); Ten

Pelo menos 2 dias por

Semana

Pelo menos 3 dias por
semana

Entre 3 a 4 dias por semana
Entre 1 a 4 dias

Sem n° de dias definido por

Semana

Brummelhuis et al. (2010; Windeler et al. (2017); Harker
Martin and MacDonnell (2012); Taskin and Edwards
(2007

Suh and Lee (2017); Nijp et al. (2016); Richardson and
McKenna (2014); Hayman (2010); Marsh and Musson
(2008)

Fay and Kline (2012); Mann and Holdsworth (2003);
Fonner and Roloff (2010); Baruch (2000)

Montreuil and Lippel (2003)

Hornung and Glaser (2009)

Redman et al. (2009); O’Neill et al. (2009); Golden and
Veiga (2008); Lapierre and Allen (2006); Vittersg et al.
(2003); Collins et al. (2016); Chen and McDonald (2015)

Uma vez que a relacdo com o teletrabalho é uma combinago entre fatores organizacionais,

tecnoldgicos e individuais (Vewnkatesh e Vitalari, 1992), a gestao do teletrabalho, pode ser

associada e encarada também como a gestdo da diversidade. (Baruch, 2001)

Enfatizando a preocupacéo relativamente aos novos sistemas de comunicagéo, superviséo e

controlo, salde e seguranca, avaliacdo e progressao na carreira dos trabalhadores neste

contexto, é por isso importante pensar o sistema de gestdo diferente do convencional através

de novos recursos, politicas e programas especificos, de forma a ndo comprometer a eficiéncia

e 0 comprometimento psicologico individuo-organizagdo. (Kirk & Belovics, 2006)
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Atitude Face ao Teletrabalho

Apesar de o teletrabalho remontar ao fim do século XX, desde o inicio dos anos 2000 que se
estima que a adocdo deste modelo de trabalho seja cada vez maior por diversos motivos e
beneficios intrinsecos — como por exemplo, maior flexibilidade e menor sobrecarga - e
extrinsecos ao individuo e sociais como sdo, o preco dos combustiveis. Apesar dos fatores
destacados, e das diversas terminologias ja atribuidos, Nills ressalva que a recetividade desta
modalidade de trabalho depende de pessoa para pessoa (Clark et al., 2012).

O crescimento economico global e os avancos nas tecnologias e telecomunicactes
tornaram essencial repensar a forma como sdo estruturados 0s processos e a propria estrutura
organizacional. A necessidade de criar entdo ambientes mais flexiveis e potenciar a utilizacdo
méaxima da internet (Marhadi & Hendarman, 2020) faz surgir assim, a possibilidade de
desempenhar as funcbes de forma remota, total ou parcialmente, eliminando as barreiras
fisicas e geograficas — teletrabalho. Assim, os “processos formais e informais, a agenda, e 0s
mecanismos de monitorizagdo tornam-se relativamente menos aparentes trabalhando
remotamente do que nos parametros tradicionais”, a extensao e duracdo do mesmo pode
também ter implicacdes na forma como o contexto é experienciado, (Raghuram et al., 2003)
0 que faz com que este modelo de trabalho, ndo se aplique de uma forma genérica a todos o0s
individuos (Iscan & Naktiyok, 2005).

Do ponto de vista do colaborador, maior flexibilidade pode significar um maior equilibrio
entre vida pessoal e trabalho e maior autonomia laboral, fazendo aumentar o seu bem-estar. No
entanto, pode também ter o efeito reverso fazendo com que o individuo experiencie sentimentos
de culpa e stress por intensificar o seu esforco e o nimero de horas de trabalho para de alguma
forma reciprocar a flexibilidade dada pelo seu empregador (Charalampous et al., 2019).

Sendo a atitude um conceito constituido pela dimensao afetiva, comportamental e
cognitiva, pode ser definida como um ‘estado mental (...) organizado pela experiéncia, que
exerce uma influéncia diretiva e dindmica, influenciando a resposta do individuo a objetos e
situagdes com as quais o mesmo se relacione (...) e pode ter influéncia no comportamento’
(Clark et al. 2007; John and Srivastava, 1999; citado por Marhadi & Hendarman, 2020).

Segundo Wahab (2007), por norma, existe um maior nimero de individuos que sdo a favor
do teletrabalho, em comparacdo com os que ndo sdo. No entanto, depende do que, nesse
contexto € encarado como desafio ou como beneficio, sendo que a atitude ¢ medida atraves da
disposicao para esta modalidade de trabalho e por norma uma atitude positiva face ao

teletrabalho est4 associada a percecdo de melhoria da qualidade de vida (Haines et al, 2002,

20



citado por Clark et al., 2012) a grandes expectativas relativamente & produtividade e
satisfag&o.

Iscan & Naktiyok (2005) categorizam em quatro dimensdes, as variaveis que podem
potencialmente afetar a atitude do individuo neste contexto: caracteristicas demograficas,
atributos relativos ao ambiente doméstico, fatores de suporte e vantagens, e desvantagens
percebidas pelo prdprio, pela organizagdo e pela sociedade. No seu estudo referem que - a
parte do suporte dos colegas e apoio financeiro para suportar o uso tecnoloégico em casa -
mulheres, colaboradores casados, com filhos menores de 5 anos e, com casas espac¢osas, mas
longe do local de trabalho, por norma tém uma melhor atitude face ao teletrabalho. Mais do
que um modelo laboral ou forma de desempenhar a fungéo, o teletrabalho assenta no contexto
social, cultural e emocional onde as circunstancias pessoais, as qualidades e competéncias
individuais e o equilibrio entre o dominio laboral e ndo laboral sdo um fator preponderante.
O estudo ‘Telecommuting Attitudes and the "Big Five" Personality Dimensions’ de Clark e
colegas (2012), relaciona os tragos de personalidade individuais e a forma como estes se
ajustam ao contexto e exigéncias do teletrabalho podendo influenciar atitudes positivas ou
negativas em relacdo ao mesmo, motivacdo e acdes desempenhadas, realcando a importancia
de a recetividade e a abordagem a este conceito serem pensadas na 6tica do colaborador. E
este autor que prop0e a escala utilizada para medir as atitudes face ao teletrabalho neste
presente estudo, subdividindo as atitudes face ao teletrabalho em 4 dimens6es de perce¢édo
gue constituem o seu todo:

— Preferéncia pelo modelo laboral, que atendendo as questdes aplicadas na escala, subentende
a preferéncia pelo trabalho presencial, no local fisico da entidade empregadora;

- Flexibilidade — ndo referente a maleabilidade das tarefas laborais, mas referente a uma
flexibilidade generalizada, envolvendo o dominio laboral e o pessoal (fora do trabalho);

- Desafios — as questdes sdo colocadas no sentido de constatar desvantagens, nocividade ou
danos do teletrabalho para o individuo;

- Beneficios — em oposi¢do com o ponto anterior, pretende avaliar as vantagens ou apanagios
desta modalidade n&o convencional de trabalho;

Aprofundando o estudo de Clark e colegas (2012) e Marhadi e Robinson (2020)
relativamente aos tracos de personalidade e fatores demogréaficos é possivel constatar uma vez
mais a multiplicidade de fatores envolvidos na construcdo deste conceito e na sua
manifestacao:

- No estudo de Clark sobre uma amostra de estudantes de negd6cios de uma faculdade nos

EUA, o autor destaca a amabilidade como a unica dimens&o de personalidade com
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significancia positiva, relativamente ao teletrabalho; destaca ainda que individuos com
experiéncia prévia neste tipo de modalidade demonstravam uma relagdo negativa com o
conceito percecionando desafios mais exigentes e menos beneficios;

- No estudo de Marhadi e Robinson, a amostra é de estudantes entre os 17 e 0s 23 anos
(Geragdo Z) também no ensino superior, em faculdades na Indonésia, e conclui-se que a Unica
dimensdo de personalidade com significancia positiva, relativamente ao teletrabalho € a
abertura.

- Existem ainda diversas comparacdes de outros estudos relativamente ao fator demogréafico
do sexo, sendo que nuns reflete-se uma maior positividade nas mulheres e noutros em
homens. (Marhadi & Robinson, 2020)

No relatério da PwC de 2021, destaca-se também que novos colaboradores, com menos
experiéncia tendem a preferir estar no escritorio, presencialmente e a sentirem-se menos
produtivos trabalhando remotamente.

A atitude adotada por um individuo é a manifestacdo das suas preferéncias neste caso a forma
de trabalhar e executar as suas fungdes, o que ndo quer dizer que por pertencer a determinada
geracdo, cultura ou contexto a sua atitude esteja a partida determinada pois € ja sabido que esta
é influenciada nédo s6 por fatores situacionais como tempo de trabalho e suporte organizacional,
mas também por tracos de personalidade (Clark et al., 2012) e recursos pessoais (Galanti et al.,
2021) refletindo padrdes e tendéncias de pensamento, sentimentos e comportamentos.

O teletrabalho € uma cultura laboral, atualmente a escala global, também por conta das novas
geragdes no mercado de trabalho mais facilmente adaptaveis a estes modelos, o que de um
ponto de vista organizacional, torna preponderante a compreenséo deste conceito, no sentido
de poder agir sobre a selecdo de perfis, e gestdo e o melhor ajustamento dos mesmos as

funcOes, e estas as novas dindmicas laborais e sociais. (Marhadi & Robinson, 2020)

Relacéo entre as variaveis em estudo

Em termos comportamentais, € sabido que individuos que se consideram mais autoeficazes
tendem a tomar decisdes e a adotar agdes de forma mais persistente e, a aplicarem um maior
esforco na execucdo das tarefas. Sendo assim, a autoeficacia é um facilitador de processos
cognitivos que tende a conduzir a um melhor desempenho individual perante variadas
situacdes e contextos (Araujo & Moura, 2011).
Um estudo utilizando o modelo JD-R (Job Demands-Resources) em contexto de teletrabalho

sugere que os moldes e condigdes de trabalho, sdo categorizados em ‘demands’ (dificuldades
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ou desafios) como isolamento social, distracGes no ambiente familiar, conflito entre contexto
laboral e familiar; ‘resources’ (recursos disponiveis para executar as tarefas) como autonomia
e flexibilidade, e estas afetam o bem-estar, a motivacdo (Schaufeli, 2017 citado por Huo et
al.,2022) e a performance individual. A este modelo foi acrescentada uma terceira categoria
referente a ‘personal resources’ (capacidades ou recursos pessoais) — definidos como um
processo de auto influéncia que tem a capacidade de moldar o comportamento do individuo,
estimulando o desempenho 6timo e reduzindo o stress (Galanti et al., 2021). Nesta categoria o
autor inclui entre outras, a dimensdo psicologica de autoeficacia, aplicavel tanto ao nivel
individual como coletivo.

Ainda segundo Bandura (1977), individuos que experienciem menos sentimentos de medo,
ansiedade ou receio tendem a desempenhar com mais sucesso as suas funcdes, e por outro
lado, o desempenho bem-sucedido reforca a percecao de autoeficacia dos mesmos.

De acordo com as dimensdes categorizadas pelas atitudes face ao teletrabalho de Clark e
colegas (2012) é esperado que, individuos que percecionem vantagens relacionadas com o
contexto de teletrabalho, se percecionem como mais autoeficazes e por isso desempenhem as
suas fungdes com sucesso.

Apesar de o nivel de desempenho das fungdes em contexto de teletrabalho, ou presencial,
ndo parecer apresentar diferencas, Hill e colegas (2003) concluem que individuos em contexto
de teletrabalho se encontram mais motivados — pelo trabalho em si, responsabilidade e
crescimento (Knight & Westbrook, 1999, citado por Kirk & Belovics, 2006) -
comparativamente aos colegas que nao se encontram a desempenhar funcées nesta
modalidade. E é também esperado que a percecdo de maior autonomia e menos distracdes
durante o periodo laboral se traduza numa maior satisfacdo e percecdo de desempenho
individual (Vega et. al 2014)

Especificamente sobre a dimensdo da experiéncia face ao teletrabalho, esta modalidade
acabou por ser imposta rapidamente durante o periodo pandémico, a uma escala global, mas,
atualmente, a adocéo deste modelo passa por uma reorganizacgao e reestruturagdo
organizacional calculada, de como os processos, as fungdes e cultura séo pensados e
executados, com o objetivo de beneficiar tanto os colaboradores como as entidades para as
quais estes trabalham (Boston Consulting Group, 2021). De acordo com Huo e colegas (2022)
uma vez que estas novas politicas e estratégias sdo adotadas pelas organizages, existem, do
ponto de vista dos colaboradores, duas formas de olhar o teletrabalho — voluntério e
involuntério (forgado pelo empregador) — com impactos distintos no ‘core’ emocional e

comportamentos individuais resultantes.
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Abordando as dimensoes do desempenho individual, “de uma forma geral, o desempenho
dos teletrabalhadores, e escolhas de carreira, tendem a depender da sua capacidade de lidar
com as exigéncias deste trabalho assente em tecnologias de informacao. Teletrabalhadores
que implementam estratégias comportamentais para proactivamente se adaptarem (...) irdo
florescer e produzir diversos beneficios para os seus empregadores.” (Raghuram et al., 2003).

Atendendo a que o conhecimento da tarefa, capacidades e habitos que advém da perce¢do
de capacidade cognitiva, podem afetar o desempenho da tarefa, 0 mesmo se observa para o
conhecimento contextual e tracos de personalidade — em particular a dimensao de consciéncia
- e a sua relagcdo com o desempenho contextual (Motowildo et al., 1997). Por outro lado,
“teletrabalhadores que falhem em lidar com estas novas exigéncias — (colaboradores cujas
suas atitudes face ao trabalho e desempenho sdo negativas e cujas estratégias
comportamentais sdo ineficientes) - podem ser ineficazes (...) ter custos para os
empregadores (Raghuram et al., 2003).

Ainda relativamente as diversas modalidades de teletrabalho e a “forma como sdo usadas,
0 impacto pode ser positivo ou negativo — e raramente neutro. O controlo dos impactos sé esta
parcialmente nas mdos dos governos, sendo que grande parte € feito por decisées individuais”
(Nilles, 1998). Sabe-se ainda por Baruch (2001) e outras fontes como PwC (2021), que o
melhor ‘output’ desta forma de trabalho, quer do ponto de vista do colaborador, quer do seu
empregador, € quando o0 mesmo é efetuado em regime de part-time, isto €, um modelo
hibrido, entre trabalho remoto e trabalho no local fisico da entidade, e esta é também a
preferéncia da maioria.

A “Internet of Things’ e a utilizacdo e contribui¢éo da tecnologia na atualidade veio criar
alteracdes no dia-a-dia dos individuos e promover novas dindmicas sociais e organizacionais.
E crucial compreender os fatores associados aos desempenhos laborais e as diversas
estratégias comportamentais postas em pratica a fim de desenvolver a melhor abordagem,
estratégia e processos organizacionais, adaptados a esta nova realidade que é o teletrabalho, e

focado no recurso mais valioso e intangivel que séo as pessoas.
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MODELO DE INVESTIGACAO E HIPOTESES

O modelo de investigacdo proposto (Figura 1) é constituido por quatro variaveis: a
autoeficacia (variavel preditora), o Desempenho (variavel critério), a Atitude face ao
teletrabalho (variavel moderadora primaria) e a Experiéncia em Teletrabalho (variavel
moderadora secundéria). De acordo com o presente modelo, as hipéteses levantadas para

este estudo sdo:

Figura 1. Modelo de Investigacéo

Atitude Face ao
Teletrabalho

(moderador primario)

Experiéncia em
Teletrabalho
(moderador secundario)

¥

¥ » Desempenho da Tarefa

Autoeficacia >

v

Desempenho Contextual

< N Comportamentos
Contraproducentes

H1: A relacdo positiva entre Autoeficacia e a percep¢do de Desempenho da Tarefa,
moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, é mais forte na
Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho
Essencialmente Presencial.

H2: A relagéo positiva entre Autoeficacia e Perce¢do de Desempenho Contextual,
moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, é mais forte na
Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho
Essencialmente Presencial.

H3: A relagdo negativa entre Autoeficacia e os Comportamentos Contraproducentes,

moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, é mais forte na
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Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho
Essencialmente Presencial.

O modelo acima apresentado corresponde a uma moderacdo moderada com trés fatores
(consultar Anexo B), conforme categorizado por Hayes (2018) — Modelo 3— por se tratar de
um estudo que aborda a relacdo entre autoeficicia e desempenho individual de trabalho num
contexto especifico que é o teletrabalho. Desta forma pretende-se que a sua analise seja
efetuada recorrendo a ferramenta PROCESS do SPSS, com a macro referente a este modelo,

proposto pelo mesmo autor.

METODOLOGIA
Delineamento
Uma vez que o presente estudo tem o propdsito de avaliar a correlacdo entre as quatro
varidveis aqui ja descritas, enquadra-se no ambito dos estudos quantitativos — com o objetivo
de obter respostas expressas, através de questionario (Ghiglione e Matalon,2001 como citado
por De Lima, 2011) e o seu delineamento pretende ser ndo-experimental, ndo existindo
qualquer controlo ou manipulacéo das variaveis e o tratamento dos dados recolhidos devera

ser efetuado através de uma andlise e sintese estatistica (De Lima, 2011)

Amostra

Tendo em conta a forma como o foi divulgado o questionario, os participantes que
responderam ao mesmo e constituem a amostra deste estudo enquadram-se num método de
amostragem ndo probabilistico e por conveniéncia (Oliveira e Lisboa, 2011).

A amostra incide sobre individuos em contexto laboral ndo circunscrito a uma entidade ou
area (de negocio) organizacional exclusiva, e assenta sobre o pressuposto de que 0s
participantes sdo maiores de 18 anos. Dava-se primazia a respostas de participantes que se
encontram em contexto laboral, e de teletrabalho (independentemente da modalidade em que
este ocorra) nos ultimos 6 meses, no entanto nao foi este um fator limitador para a recolha de
respostas, uma vez que poderia levar a exclusdo de respostas que assentam em experiéncias
previas a este periodo temporal. Foram apenas consideradas validas as respostas de quem
completou o questionario na integra.

Tendo por base os critérios ja aqui apresentados, foram contempladas 209 respostas

integrais ao questionario perfazendo assim a totalidade da amostra em estudo (n=209).
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Em detalhe, atendendo a analise estatistica descritiva das variaveis sociodemograficas
(consultar Anexo C, Tabela 3), a maioria, 143 séo do sexo feminino (68,4%) e os restantes 66,
do sexo masculino (31,6%). Foram inquiridos participantes de mais de 23 nacionalidades
sendo que a maioria é Portuguesa (76,1%).

As idades estdo compreendidas entre os 21 e os 76 anos (M = 39,03; DP = 12,05) e mais de
metade da amostra, 123, refere que nos Gltimos 6 meses se encontra em numa Modalidade
Essencialmente Remoto (58,9%) e o restante, 86, numa Modalidade Essencialmente
Presencial (41,1%).

Instrumentos

Para o presente estudo foi aplicado um questionario com 65 itens, dividido em 5 partes
(Anexo A). A primeira parte, introdutoria, no sentido de apresentar o estudo e os dados que se
pretendem recolher com 0 mesmo. A segunda parte diz respeito as questfes relacionadas com
a percecdo de autoeficacia, e a seccdo posterior sdo questdes relativas a percecao de
desempenho individual. Na quarta parte é abordada a dimenséo das atitudes face ao
teletrabalho e, por ultimo, sdo colocadas, uma questdo relativa a experiéncia em teletrabalho e
a extensdao do mesmo, e trés questbes sociodemograficas, idade, sexo e nacionalidade do
participante.

O questionario foi criado e lancado através de Google Forms, em inglés. Sabendo que o
método de divulgacdo do questiondrio seria maioritariamente através de redes sociais e alguns
contactos pertencentes a empresas multinacionais, o uso da lingua inglesa néo foi considerado
um fator limitador e o proposito incide também em poder obter o maior nimero de respostas

dos mais variados contextos laborais e nacionalidades.

Autoeficécia

A autoeficécia, enquanto construto unidimensional, foi medida em inglés, na versao
original proposta por Chen e colegas (2001) denominada “New General Self Efficacy Scale”.

A escala é constituida por 8 items na versdo original, ex: Even when things are tough, I can
perform quite well. / Mesmo quando as coisas estdo dificeis eu consigo desempenhos muito
bons.

Relativamente a qualidade interna da escala, a mesma tem boa consisténcia interna: na
versao original foi indicado um alfa de Cronbach com valor de .87 (o = .87). Para todas as

questdes é utilizada a escala de resposta de Likert com 5 pontos de concordancia.
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Desempenho

Foi utlizada em inglés a escala proposta por Koopmans e colegas inicialmente
desenvolvida em 2012 — “Cross-cultural adaptation of the Individual Work Performance
Questionnaire”, revista em 2014 a sua consisténcia.

A escala original com um total de 18 items e encontra-se dividida em 3 sec¢Ges: do item 1
ao 5 diz respeito ao desempenho da tarefa (DP) — ex. | was able to distinguish main issues
from side issues / consegui definir prioridades; do item 6 ao 13 diz respeito ao desempenho
contextual (DC) — ex: | took on challenging tasks when these were available / Iniciei tarefas
desafiantes assim que estas surgiram; e do item 14 ao 18 relacionam-se com comportamentos
contraproducentes (CC) — ex: | made problems at work bigger than they were / no trabalho,
tornei os problemas maiores do que realmente eram.

A escala de resposta aplicada para todos os items € tipo Likert, classificada entre 1 e 5 em
que 1 corresponde a Raramente e 0 5 a Sempre, com excecdo da dimensédo CC em que 0 1

corresponde a Nunca e o 5 a Frequentemente.

Atitude Face ao Teletrabalho

Esta variavel foi medida através da escala original de 38 items proposta por Clark e
colegas em 2012 - ‘Telecommuting Atitudes Scale’.

Ressalva-se que quando avaliadas e traduzidas as dimensdes que fazem parte da escala de
medida desta variavel, os nomes de trés das dimensdes foram alterados para uma melhor
compreensdo do que as mesmas representam e pretendem medir. A Preferéncia do Trabalho
foi designada por Trabalho Presencial pois analisa a preferéncia por este tipo de modalidade.
A dimenséo da Flexibilidade, pela sua abrangéncia pretende analisar a perce¢édo de
flexibilidade e liberdade ndo s6 no que diz respeito ao trabalho, mas a vida pessoal, e ao
equilibrio entre ambos, sendo entdo renomeada como Work-Life Balance, ao passo que a
dimensao dos Desafios do Teletrabalho foi alterada para os Maleficios do Teletrabalho uma
vez que € constituida por questdes opostas a dimensdo dos Beneficios do Teletrabalho. Esta
ultima mantém-se inalterada. Esta escala avalia as quatro dimensdes do teletrabalho, aqui
apresentadas de forma categorizada, sendo que do item 1 ao 10 é avaliada a dimenséao do
Work Life Balance — ex: “Telecommuting would allow me to work the way | want to” / “O
teletrabalho permite-me trabalhar da maneira que eu quiser”’; do 11 ao 22 avalia os Maleficios

do Teletrabalho, ex: “Telecommuting usually leads to negative consequences”/ “O
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teletrabalho geralmente leva a consequéncias negativas™; do 23 ao 29 diz respeito a
Preferéncia pelo Trabalho Presencial como ex: “I believe you have to be seen at the office to
be taken serously” / “Acredito que precisamos de ser vistos no escritorio para sermos levados
a sério”’; e do item 30 ao 38 avalia a dimensdo dos Beneficios ex: “Telecommuting would
enhance my ability to get promoted.” / “O teletrabalho aumenta a minha capacidade de ser
promovido.”

A escala de resposta para este questionario € do tipo Likert, de 1 a5, em que o 1 se traduz
em “Discordo Totalmente” e 0 5 “Concordo Totalmente”.

Relativamente a qualidade interna da escala, a versdo original de 38 items tém boa
consisténcia interna: tendo sido indicado um alfa de Cronbach com valor de .91 (o = .91).

Variaveis Sociodemograficas

Foram recolhidas informac0es relativas a idade, sexo, nacionalidade e experiéncia em
teletrabalho dos participantes. Relativamente a primeira, foi dada a opgdo de resposta aberta e
utilizada uma escala nominal em anos. Quanto ao sexo, é uma pergunta fechada com 2 op¢oes
nominais de resposta — “Masculino” e “Feminino” codificadas como 1 e 2 respetivamente. No
que diz respeito a experiéncia em teletrabalho, a questao foi formulada relativamente ao
tempo reportado em teletrabalho nos Gltimos 6 meses anteriores a participacdo neste estudo. A
escala de resposta é ordinal e categorizada em 5 op¢Oes: 1 — Estive sempre em teletrabalho; 2
— Mais de 80% do tempo em teletrabalho; 3 — Cerca de 50% em teletrabalho; 4 — Menos de
20% do tempo em teletrabalho; 5 — Sempre em trabalho presencial. Posteriormente a escala
foi invertidas para uma mais fécil leitura da analise pretendida 1 — Sempre em trabalho
presencial; 2 — Menos de 20% do tempo em teletrabalho; 3 — Cerca de 50% em teletrabalho; 4
— Mais de 80% do tempo em teletrabalho; 5 — Estive sempre em teletrabalho; e codificada em
duas categorias nominais: 1 — agrupa as opcdes de resposta 1 e 2 e corresponde ao modelo de
teletrabalho essencialmente presencial (MEP); 2 — agrupa as opcdes 3, 4 e 5 correspondendo a
categoria de modelo de trabalho essencialmente remoto (MER).

Procedimento

O questionario aplicado foi criado na ferramente Google Forms e divulgado com recurso a
redes sociais e também em contexto organizacional através de email e chat profissional.

A todos os participantes foi explicado o enquadramento deste estudo e foi solicitada a
resposta de forma voluntaria e espontanea e transparente. Na fase introdutoria do questionario

foi também informada a estrutura (em blocos) faseada do mesmo tendo em conta as tematicas
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em estudo e foi ainda comunicado o consentimento informado do participante no qual é
referida a confidencialidade e anonimato das respostas dadas, garantindo ainda que o
tratamento e analise das mesmas seria com a finalidade exclusiva ao presente estudo,
garantindo assim o cumprimento da Regulacdo Geral da Protecao de Dados.

De salientar ainda que, como sugestéo apresentada por Koopmans e colegas (2016) na
aplicacdo do instrumento relativo a medicdo do Desempenho Individual no Trabalho -
recaindo especial atencao na fiabilidade de respostas face a dimensao dos Comportamentos
Contraproducentes - 0 nome da escala e das suas dimensdes foi omitido pela possibilidade de
inferir um fator limitativo nas respostas & mesma. O mesmo aconteceu para as restantes
escalas em utilizacdo no instrumento aplicado, a fim de garantir a homogeneidade e

congruéncia do questionario aplicado.
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RESULTADOS

Analise das Qualidades Métricas das Escalas
Para uma correta interpretacao dos resultados, primeiramente foram realizadas analises as
qualidades métricas de cada escala através da utilizacdo da ferramenta de analise estatistica
IBM SPSS (Verséo 28.0).

A fim de aferir e compreender os resultados de cada dimensdo, foram tidas em conta as

saturacdes fatoriais dos items que as constituem.

Validade de Conteudo das Escalas

A validade das escalas utilizadas foi calculada através de anlise fatorial exploratéria
(AFE) em SPSS.

Os valores de referéncia tidos em conta para este estudo, a fim de aferir a validade dos
instrumentos de medida, sdo calculados através do Teste de Kraiser-Meyer-Olkin (KMO) que
mediante o tipo de estudo efetuado, considera aceitavel o valor minimo de referéncia (alfa ou
a) igual ou superior a 0.60, considerando, no entanto, que quanto mais alto for este valor,
maior validade tera a escala de medida utilizada. Quer esta constatacdo dizer que, quanto
maior for o valor de o, maior a certeza de que os items que compde a escala utilizada, se
correlacionam e medem, uniformemente, o construto pretendido - um mesmo fator comum - e
por isso, maior é a consisténcia interna da mesma.

Este valor ndo pode ser negativo e varia entre 0 e 1, sendo que, quanto mais perto deste
ultimo resultado, mais homogénea € a relacdo dos items e mais viavel é a medicdo da
dimensdo em causa, através desse mesmo instrumento. (Maroco, J. & Garcia-Marques, T.,
2006)

Foi também utilizado como referéncia o Teste de Esfericidade de Bartlett com um valor
minimo significativo de p < .05 (Tabachnick & Fidell, 2019)

No presente estudo, apresentam-se de seguida, na Tabela 4, os valores de KMO obtidos
para cada escala utilizada, aferindo que se verificam valores de o consideravelmente acima do
valor minimo de referéncia ja aqui mencionado, garantindo assim a validade e consisténcia
interna das mesmas.

Estando estes valores em concordancia, procedeu-se também a extracao e analise da
Variancia Total Explicada, com rotagdo varimax com normalizagdo de Keiser que estabelece
a selecdo do numero de fatores a utilizar - quando estes tém um valor eigenvalue superior a 1

- traduzindo-se estes fatores, no nimero de dimensdes que constituem a variavel em estudo.
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No caso da Autoeficécia, esta variancia esta de acordo com a unidimensionalidade
proposta pelos autores.

Na andlise do Desempenho Individual de Trabalho, a rotacdo convergia em 5 iteragdes,
pelo que foi realizada nova analise forcando a extracdo a 3 fatores, tal como indicado pelos
autores referindo a escala original. O mesmo foi aplicado a escala das Atitudes Face ao
Teletrabalho, inicialmente apresentando uma convergéncia em 6 iteragdes, foi,
posteriormente, forcada nova extracéo a 4 dimensdes, tal como a estrutura sugerida pelo
autor, decisdo ainda apoiada pela analise grafica de Screen Plot traduzindo o corte e a

significancia dos fatores em estudo. (consultar Anexo D, Tabela 5,6,7 e Figura 4)

Tabela 4

Anédlise Fatorial Exploratoria — Validade

Variavel KMO  Teste de Bartlett Variancia Explicada%
Autoeficécia 0,875 <,001 55,62% (1 dimensao)
Desempenho Individual de Trabalho 0,819 <,001 56,37% (3 dimensdes)
Atitude Face ao Teletrabalho 0,897 ,000 57,48% (4 dimensdes)

Fiabilidade das Escalas
A fim de aferir a fiabilidade das escalas utilizadas neste estudo, a analise contempla todos 0s
itens que constituem as dimensdes das escalas utilizadas e, é comprovada pelo calculo do
Alpha de Cronbach, quando o resultado de « do “instrumento ou teste (...) é pelo menos 0.70”
(Nunnally, 1978, citado por Maroco & Garcia-Marques, 2006).

A fiabilidade do instrumento de medida reflete assim a consisténcia interna da escala, ou
seja, a capacidade de os items medirem as dimensdes propostas a medir. O valor estara
sempre compreendido entre 0 e 1, e quanto maior for o erro ou a variabilidade de resultados
dos items, menos fiavel ou consistente é considerado o instrumento em questao.

Apresentados os resultados desta analise (consultar Tabela 8), constata-se a fiabilidade das
escalas utilizadas. De realcar, no entanto, que, no instrumento relativo ao Desempenho
Individual de Trabalho, tanto na dimensdo do Desempenho da Tarefa como no Desempenho
Contextual, alguns valores fatoriais serem ligeiramente inferiores ao valor de referéncia, foi

mantida e respeitada a estrutura inicial de items da mesma.

32



Relativamente a escala de Atitudes Face ao Teletrabalho, apos a sua analise inicial, foi
invertido o item FLEX8 — novo item FLEX8_INV — uma vez que o seu valor era negativo,
pois o conteudo do item estava também colocado na negativa. Foi pedida nova matriz
contemplando esta alteracdo, no entanto, os resultados mostraram que tanto o item
FLEX8 INV, WORK?7 e WORK4 tinham valores fatoriais reduzidos e néo significativos.
Desta forma, os dois primeiros itens foram removidos e foi realizada posteriormente nova
analise fatorial, ndo tendo esta alteracéo alterado significativamente os valores de fiabilidade
das escalas. No entanto, foi mantido o item WORK4 por uma questdo de validade de
conteldo da escala utilizada para avaliar a dimenséo respetiva.

Observou-se também que o item FLEX10 - “Telecommuting would provide me with less
freedom to work on projects that interest me.” - alocado a dimenséao de ‘Work-Life Balance’
em contexto de teletrabalho, remete, de um ponto de vista semantico, para um desafio em
equilibrar a vida pessoal e profissional do sujeito. Por este mesmo motivo, foi considerado o
seu valor fatorial, ainda que baixo (a=0,543), e alocado este item a dimensao dos Maleficios
do Teletrabalho, tal como indicado na matriz de componente rotativa apresentada,
verificando-se com estas alteraces, um valor elevado de fiabilidade desta Gltima escala, e

aumento de fiabilidade da escala de Work-Life. (consultar Anexo D, Tabela 9, 10 e 11).

Tabela 8

Anédlise Fatorial Exploratoria — Fiabilidade

Variaveis o de Cronbach
Autoeficacia 0,883
o Desempenho da Tarefa 0,805
Desempenho Individual

Desempenho Contextual 0,857

de Trabalho
Comportamentos Contraproducentes 0,812
Beneficios do Teletrabalho 0,898
Atitude Face ao Maleficios do Teletrabalho 0,911
Teletrabalho Work-Life Balance 0,896
Preferéncia pelo Trabalho Presencial 0,872
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Sensibilidade das Escalas

A aferi¢do da qualidade métrica relativa a sensibilidade das escalas utilizadas, recorre ao
Teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov, cujo valor de referéncia (K-S) deve ser
superior a 0,05 (Maréco, 2014), e ainda através do calculo de coeficientes de assimetria e
achatamento que devem apresentar valores inferiores a |3| e |8| respetivamente, a fim de
demonstrar que as dimensdes traduzem valores de distribuicdo normal e por isso, ndo
apresentam desvios grosseiros. Kline (1998).

E observado na tabela em baixo (consultar Tabela 12) que trés dimensdes — Desempenho
da Tarefa, Maleficios do Teletrabalho e Preferéncia pelo Trabalho Presencial apresentam
valores de normalidade iguais ou inferiores ao valor minimo de referéncia, no entanto, as
mesmas foram consideradas uma vez que os indices de assimetria e curtose apresentam
valores concordantes com os valores de referéncia ja indicados, compreendidos entre |-0,707 |
e [0,577| e |-0,488| e |1,237| respetivamente.

Tabela 12

Anédlise Fatorial Exploratoria — Sensibilidade

Variaveis - DimensGes K-S Sig (p- Assimetria | Curtose
value)
Autoeficacia 0,067 0,022 -0,569 1,237
Desempenho de Tarefa 0,050 0,200* -0,633 0,562
Desempenho Contextual 0,081 0,002 -0,394 -0,321
Comportamentos Contraproducentes 0,090 <0,001 0,656 0,081
Beneficios do Teletrabalho 0,065 0,031 0,577 0,959
Maleficios do Teletrabalho 0,043 0,200* 0,385 0,143
Work-Life Balance 0,098 <0,001 -0,707 0,143
Preferéncia pelo Trabalho Presencial 0,034 0,200* -0,005 -0,488

Anélise Descritiva das Variaveis em Estudo

Constata-se através desta analise (consultar Tabela 13), que os valores das respostas
obtidas se encontram entre os valores minimo e maximo das escalas de resposta utilizadas no
inquérito — escalas tipo Likert que variam entre 1 e 5 — salientando que a dimensé&o de

Desempenho Contextual foi a que apresentou o valor minimo mais elevado (Min = 2,09).
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As médias obtidas encontram-se relativamente alinhadas com o ponto médio da escala 3,
denotando, no entanto, pela positiva, que os valores mais altos nesta analise s&o a dimenséo
de Autoeficacia (M=3,966) e as subdimensfes do Desempenho Contextual (M=3,984) e
Work-Life Balance (M=3,954), sendo que as duas primeiras apresentam também indices de
variagcdo mais reduzidos (DP=0,612 e DP=0,634, respetivamente) o que revela uma maior
concordancia nas respostas dos participantes.

Abaixo do ponto médio, de forma mais discriminada, encontram-se as subdimensdes dos
Comportamentos Contraproducentes (M=2,634), Beneficios de Teletrabalho (M=2,514) e
Maleficios do Teletrabalho (M=2,457), real¢cando, no entanto, que, no caso da primeira, sendo
que esta escala pretende medir atitudes negativas, o facto de o nivel de concordancia ser
baixo, traduz de forma positiva o0 comportamento dos participantes em relacdo ao seu
desempenho.

Salienta-se também que no caso da Preferéncia pelo Trabalho Presencial, apesar de a
média se encontrar praticamente no valor médio da escala, € a que apresenta maior variancia
(DP =0,954), revelando a subdimensdo que menos concordancia estabelece neste estudo.

Em sintese, de uma forma geral, a amostra deste estudo considera ter um grau de
Autoeficacia e Desempenho Individual, alto e médio-alto, respetivamente, e desconcordancia
com comportamentos de indole negativa. Ainda sobre as Atitudes face ao Teletrabalho, ndo
sdo destacados niveis altos ou baixos, quer de beneficios, quer de maleficios de forma
generalizada, no entanto salienta-se o Work-Life Balance como a caracteristica do
Teletrabalho que os participantes mais destacam pela positiva apesar de entre 0S mesmos nao
existir uma concordancia quanto a preferéncia na modalidade de trabalho — presencial, hibrida

ou remota.

Tabela 13

Andlise Descritiva das Variaveis em estudo

Variaveis - Dimensdes Min | Max Media Desvio Padréo
Autoeficacia 1,48 | 5,00 3,966 0,612
Desempenho de Tarefa 1,33 | 5,00 3,763 0,705
Desempenho Contextual 2,09 | 5,00 3,984 0,634
Comportamentos Contraproducentes 1,19 | 5,00 2,634 0,862
Beneficios do Teletrabalho 1,00 | 5,00 2,514 0,793
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Maleficios do Teletrabalho 1,00 5,00 2,457 0,847

Work-Life Balance 1,13 5,00 3,954 0,807

Preferéncia pelo Trabalho Presencial 1,00 | 5,00 2,994 0,954

Impacto das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

No seguimento deste estudo, uma vez analisadas as escalas de forma individual, analisa-se
agora a forma como as diferentes variaveis se relacionam entre elas. Com este objetivo, foi
utilizada a Correlacéo de Pearson (consultar Anexo E, Tabela 14) — cujas variaveis sao
quantitativas — e Correlacdo de Spearman (consultar Anexo E, Tabela 15) — para as relagdes
com a variavel Modalidade de Trabalho (qualitativa ordinal) - para aferir a direcédo e
magnitude destas relacdes e a sua significancia (p-value < ou igual a 0.05) para este estudo.
No caso da direcéo, a relacdo pode ser positiva, — se variam no mesmo sentido — negativa, —
se variam em sentidos opostos — ou nula — caso ndo estejam associadas. No caso da
intensidade, a correlagdo varia entre -1 e +1 sendo maior a correlagdo, quanto mais perto
estiver destes extremos aqui indicados. (Maroco, 2011).

Para a variavel Nacionalidade apenas foi efetuada a analise de frequéncia ja aqui
apresentada, sendo que ndo foram efetuadas quaisquer analises adicionais neste &mbito. J& no
que diz respeito a correlacdo da variavel sexo, recorreu-se a analise T-Test, mas nao foram
observados quaisquer resultados significativos de acordo com o valor minimo de referéncia ja
aqui mencionado (consultar Anexo E, Tabela 16).

Verifica-se nos dados apresentados no Anexo E, Tabela 14), que a Idade se relaciona de
forma negativa com os Comportamentos Contraproducentes (r=-0,178, sig=0,01) e com 0s
Beneficios do Teletrabalho (r=-0,142, sig=0,04), constatando que quanto maior a idade
menor a existéncia ou tendéncia para comportamentos contraproducentes no que diz respeito
ao Desempenho Individual de Trabalho e, menor a percecao de Beneficios relativamente &
modalidade de teletrabalho.

Relativamente a correlagdo com a Modalidade de Trabalho (consultar Anexo E, Tabela
15), observa-se que existe uma correlacdo positiva, estatisticamente significativa, com a
percecdo de Desempenho Contextual (r=0,149, sig=0,03) e de Work-Life Balance (r=0,339,
sig = <0,001), e, uma relagdo negativa com a percecdo de Maleficios (r=-0,332, sig=<0,001)
relativamente ao teletrabalho e, com a preferéncia pela modalidade de Trabalho Presencial
(r=-0,373, sig=0,001). Inferindo que, quanto mais tempo, 0s participantes, passam em
teletrabalho melhor a sua percecéo de desempenho para o contexto da sua entidade
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empregadora, maior também, a sua percecdo de equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
revelando uma menor percecdo de elementos ou caracteristicas negativas relativamente a
modalidade de teletrabalho, sendo esta a preferéncia, por oposicao ao trabalho presencial.

Ainda neste seguimento, procedeu-se a analise das correlacdes entre as restantes variaveis
em estudo, podendo constatar que a Autoeficacia se correlaciona, positiva e
significativamente com o Desempenho de Tarefa (r=0,491, sig=<0,001), Desempenho
Contextual (r=0,601, sig=<0,001), Work-Life Balance (r=0,294, sig=<0,001) e com a
percecdo de Beneficios do Teletrabalho (r=0,142, sig=0,40) - este Ultimo com uma
intensidade correlacional mais reduzida.

O Desempenho de Tarefa revela uma correlagéo positiva e significativa com o
Desempenho Contextual (r=0,485, sig=<0,001), com a percecdo de Work-Life Balance
(r=0,208, sig=0,003) e com os Beneficios do Teletrabalho (r=0,159, sig=0,022).

O Desempenho Contextual apresenta correlagdo positiva com a percecéo de Work-Life
Balance (r=0,215, sig=0,002).

A percecdo de Work-Life Balance correlaciona-se positivamente com a perce¢édo de
Beneficios do Teletrabalho (r=0,309, sig=<0,001) e negativamente com a preferéncia pela
modalidade de Trabalho Presencial (r=-0,454, sig=<0,001).

Estas quatro andlises permitem inferir que quanto mais um individuo se percecione como
autoeficaz, maior a sua percecao de desempenho e de beneficios e equilibrio do contexto
pessoal / profissional quando desempenhando funcGes em modalidade de teletrabalho.

Constata-se que a dimensdo Comportamentos Contraproducentes se relaciona
positivamente, tanto com a perce¢do de Maleficios do Teletrabalho (r=0,392, sig=<0,001)
como de Beneficios (r=0,315, sig=<0,001) e ainda com a preferéncia pelo Trabalho
Presencial (r=0,194, sig=0,005), no entanto esta Gltima ndo apresenta valores relacionais téo
elevados, embora ainda significativos.

A percecdo de Maleficios do Teletrabalho relaciona-se negativamente com a percecdo de
Work-Life Balance (r=-0,404, sig=<0,001) e positivamente com a preferéncia pela
modalidade de Trabalho Presencial (r=0,647, sig=<0,001). Observa-se que, a possibilidade
de adotar comportamentos prejudiciais face a entidade empregadora, € tanto maior quanto
mais maleficios e beneficios sejam percecionados relativamente a modalidade de teletrabalho

e, quanto mais seja o trabalho em regime presencial, a preferéncia do individuo.
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TESTE DE HIPOTESES

Atendendo ao modelo de investigacao ja aqui identificado — moderagcdo moderada com trés
fatores - neste presente estudo, (Hayes, A., 2018) foi utilizado, tal como sugerido por este
autor, o uso da ferramenta PROCESS, versdo 4.2, integrada com a versao 28.0 de SPSS a fim
de executar e analisar de forma simplificada as regressdes lineares necessarias, bem como,
avaliar a relagdo entre a varavel independente e dependente, e a intensidade desta, quando
moderada por mais do que uma variavel.

Em sintese, antes de avancar para o teste de hipoteses, recapitulamos que, de acordo com o
modelo de investigacdo, a varidvel independente unidimensional é a Autoeficacia (SELF_N);
a varidvel moderadora primaria é as Atitudes Face ao Teletrabalho, formada por quatro
dimens@es — Work-Life Balance (FLEX_N), Beneficios do Teletrabalho (BENEF_N), os
Maleficios do Teletrabalho (CHALL_N) e a Preferéncia pelo Trabalho Presencial
(WORK_N); como moderadora secundéria temos a Experiéncia em Teletrabalho
(TIME_COD), codificada em duas dimens6es (1 — Modalidade Essencialmente Presencial
(MEP) ; 2 — Modalidade Essencialmente Remota (MER)); por fim a variavel dependente
tridimensional, Desempenho Individual de Trabalho (DIT) - Desempenho de Tarefa
(TASK_N), Desempenho Contextual (CONT_N) e Comportamentos Contraproducentes
(CBEH_N).

Uma vez que a variavel moderadora primaria e a variavel dependente séo
multidimensionais (quatro x trés dimens@es) procedeu-se a 12 analises distintas tal como
simplificado em baixo:

1: SELF_N + FLEX_N + TIME_COD --- TASK_N

2: SELF_N + BEN_N + TIME_COD --- TASK_N

3: SELF_N+ CHALL_N + TIME_COD --- TASK_N

4: SELF_N + WORK_N + TIME_COD --- TASK_N

5: SELF_N + FLEX_N + TIME_COD --- CONT_N
6: SELF_N + BEN_N + TIME_COD --- CONT_N

7: SELF_N + CHALL_N + TIME_COD --- CONT_N
8: SELF_N + WORK_N + TIME_COD --- CONT_N

9: SELF_N + FLEX_N + TIME_COD --- CBEH_N
10: SELF_N + BEN_N + TIME_COD --- CBEH_N
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11: SELF_N + CHALL_N + TIME_COD --- CBEH_N
12: SELF_N + WORK_N + TIME_COD --- CBEH_N

Os resultados apresentados de seguida foram agrupados tendo em conta o efeito das relacGes
inter-variaveis independente e moderadoras, e 0 seu efeito em cada dimenséo da varivel

dependente, Desempenho Individual de Trabalho, em acordo com as hip6teses propostas.

Efeitos na variavel depende Desempenho de Tarefa

Hi1: A relacdo positiva entre Autoeficicia e a percepcao de Desempenho da Tarefa,
moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, € mais forte na
Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho

Essencialmente Presencial.

Efetuadas as primeiras quatro regressoes lineares, tendo por variavel dependente,

TASK N, constatou-se que todos os modelos de moderagéo séo significativos para a
explicacdo desta dimensdo do desempenho. Em sintese, as diferentes varidveis moderadoras
priméarias em analise sdo FLEX N, que explica 26,9%, BEN_N, 26,1%, CHALL_N, 26% e
WORK _N, também 26,1%.

No entanto, apenas a analise (1) que utiliza a variavel moderadora FLEX_N revelou efeitos
significativos parciais — numa variavel e duas interacdes — no Desempenho da Tarefa. O efeito
da propria variavel Work-Life Balance (FLEX_N), ocorre no sentido negativo (b =-1.714, p
=0,048) e a interacdo entre SELF_NxFLEX_N, no sentido positivo (b = 0,442, p = 0,045). A
interacdo SELF_NxFLEX_NXTIME_COD ndo se verificou significativa (b = -0,24, p = 0,13)

Uma vez que a interacdo incondicional que traduz a moderacdo moderada, (nas quatro
analises realizadas separadamente) - relacionando a variavel independente com as quatro
variaveis moderadoras, que correspondem as sub dimensdes das Atitudes Face ao
Teletrabalho - e o efeito das mesmas no DIT, néo foi significativo, ndo avan¢dmos para o
teste de efeito da interacdo condicional das categorias estabelecidas na variavel TIME_COD,
em nenhuma das analises. (consultar os resultados detalhados no Anexo F, Tabela 17, 18, 19 e
20).

SO0 é possivel parcialmente concluir a partir destes resultados, que, para individuos com

percecdo de um maior Work-Life Balance pode ter um efeito redutor no Desempenho da
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Tarefa. No entanto, individuos que tenham esta percecdo, mas também se considerem mais

autoeficazes, tendem, ao invés, a aumentar o seu desempenho nesta vertente em analise.

Efeitos na variavel depende Desempenho Contextual

H2: A relagdo positiva entre Autoeficacia e Percec¢éo de Desempenho Contextual,
moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, € mais forte na
Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho

Essencialmente Presencial.

Tendo por variavel dependente CONT _N, e efetuadas separadamente as quatro regressdes
lineares correspondentes (consultar Anexo F, Tabela 21, 22, 23 e 25), constatou-se que todos
0s modelos séo significativos para explicacdo da dimensdo em questdo. As diferentes
variaveis moderadoras primarias sdo FLEX_N, que explica 40,8%, BENEF_N, 39,5%,
CHALL N, 40,6% e WORK _N, também 40,8%.

No entanto, constatou-se também que, apenas a analise (7) que utiliza a variavel
moderadora CHALL_N revelou resultados significativos para 0 modelo de moderagéo
utilizado. Os resultados significativos foram encontrados com efeito positivo da variavel
SELF N (b =1,596, p =0,014), na variavel CHALL_N (b =2,357, p =0,017) e na interacédo
incondicional SELF_NxCHALL_NxTIME_COD (b = 0,333, p =0,016). No sentido
negativo, foi significativa a interacdo SELF_NxCHALL_N (b =-0,513, p = 0,031).

Uma vez que o teste de interacdo incondicional SELF_NxCHALL_NxTIME_COD (F
(1,201) = 5,934, p = 0,016, R2 = 0,018), se revelou estatisticamente significativo, procedemos
a observacéo do teste de interacdo condicional de SELF_NxXCHALL _N nas categorias
estabelecidas na varidvel TIME_COD. Com esta Ultima anélise, ndo foi, no entanto, possivel
retirar conclusdes com resultados significativos uma vez que, quer na ME Presencial, quer na
ME Remota, os valores de significancia ndo se encontram dentro do valor de referéncia que
permita inferir um teste de efeito de interacdo condicional. (consultar Anexo F, Tabela 24).

Com as observacgdes aqui ja descritas, SO € possivel entéo, retirar conclusdes parciais
relativamente a relacdo das varidveis aqui em analise. Individualmente, existe uma perce¢do
de um aumento do desempenho contextual quando se perceciona um maior grau de
autoeficécia, e, este aumento também ocorre quando percecionados maiores maleficios em
torno do teletrabalho. No entanto, relacionando ambas as variaveis, quanto mais um individuo

se percecione como autoeficaz e percecione também maiores maleficios relativos ao
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teletrabalho, menor sera o seu desempenho contextual. Podemos inferir pela interacéo da
autoeficacia com os maleficios e a experiéncia prévia em teletrabalho, que existiram
diferencas quanto ao efeito no desempenho contextual, no entanto as mesmas nédo séo
discriminatorias ou conclusivas dentro da operacionalizacdo efetuada na variavel
TIME_COD, ao ponto de ser possivel fazer a leitura dentro dos pardmetros dicotomicos aqui
definidos.

Efeitos na variavel depende Comportamentos Contraproducentes

H3: A relacéo negativa entre Autoeficacia e os Comportamentos Contraproducentes,
moderada positivamente pela Atitude e Experiéncia em Teletrabalho, € mais forte na
Modalidade de Trabalho Essencialmente Remoto, do que na Modalidade de Trabalho

Essencialmente Presencial.

Por fim, tendo por variavel dependente, CBEH_N, e efetuadas separadamente as quatro
regressoes lineares correspondentes (consultar Anexo F, Tabela 26, 28, 30 e 31), constatou-se
que todos os modelos de moderacéo sao significativos para a explicacdo desta dimenséao do
desempenho. As diferentes variaveis moderadoras primarias sdo FLEX N, que explica
11,8%, BEN_N, 20,5%, CHALL_N, 20,4% e WORK_N, também 7,7%.

No entanto, constatou-se que apenas as analises (9 e 10) que utilizam a variavel
moderadora FLEX_N e BENEF_N respetivamente, revelaram resultados significativos na
interacdo incondicional que reflete 0 modelo de moderacéo utilizado.

Em detalhe, na analise que toma FLEX_N como variavel moderadora primaria, todos 0s
efeitos das variaveis e interagdes sdo significativos. Observa-se um efeito positivo, da variavel
SELF N (b=2,936, p=0,011), FLEX_N (b = 3,883, p=0,001) e TIME_COD (b = 12,723, p
< 0,001), e negativo nas interacdes SELF_NxFLEX N (b =- 0,885, p = 0,003),
SELF_NXTIME_COD (b =- 3,058, p =0,001) e FLEX_NXTIME_COD (b =- 3,451, p <
0,001). E, tambem com efeito positivo na variavel dependente, a interacdo incondicional
SELF_NXFLEX_NxTIME_COD (b = 0,823, p < 0,001).

Foi possivel assim, efetuar o teste de interagdo condicional (consultar Anexo F, Tabela 27)
para as duas categorias definidas na variavel TIME_COD (F (1,201) = 15,024, p < 0,001, R2
a = 0,0659), explicando uma variacéo de 6,59%.
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Apenas se verificou a moderacdo significativa na codificacdo 2 correspondendo ao Modelo
Essencialmente Remoto (b = 0,0773, F (1,201) = 18,509, p = 0,000), representada em baixo
na Figura 5.

So foi, assim possivel, inferir conclusdes parciais relativamente a esta analise, contrapondo
a H3, constatando que na Modalidade de Trabalho Essencialmente Remota existe um aumento
significativo de Comportamentos Contraproducentes, a medida que a percecao de
Autoeficacia aumenta para individuos que percecionem altos niveis de Work-Life Balance (b

=.583, p =.001). Por oposicao, para individuos que considerem ter apenas niveis médios de

Work-Life Balance, apesar de pontuarem um nivel alto de Autoeficacia, verifica-se uma

diminuigdo de CBEH_N (b = -.076, p = .002).

Figura 5

Géfico de disperséo — efeitos na variavel Comportamentos Contraproducentes (Analise 9)
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Na analise em que os BENEF_N operam como variavel moderadora primaria, foi possivel

observar que 0 modelo é significativo e que todas as variaveis e interagdes tém também

resultados significativos quando analisadas de forma individual, a excecéo da variavel

SELF_N que ndo obteve um valor minimo de significancia nos resultados apresentados

(consultar Anexo F, Tabela 28).

Em sintese, obtivemos relacdo e efeito positivo na variavel BENEF_N (b = 3,258, p <
0,021) e TIME_COD (b = 5,693, p < 0,008) e negativo nas interagdes SELF_NxBENEF_N (b
=-0,771, p <0,024), SELF_NXTIME_COD (b =- 1,461, p <0,005) e
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BENEF_NXxTIME_COD (b =- 2,550, p < 0,002). A interagéo incondicional reflete um efeito
positivo de SELF_NxBENEF_NxTIME_COD (b = 0,657, p < 0,001) na variavel CBEH_N.
Procedeu-se a realizacdo do teste de interacdo condicional para as duas categorias definidas na
variavel TIME_COD (F (1,201) = 10,789, p < 0,001, R2 = 0,0426), explicando uma variacéo
de 4,26% (consultar Anexo F, Tabela 29).

Sendo que apenas se verificou a moderacao significativa na codificagdo 2 correspondendo
ao Modelo Essencialmente Remoto (b = 0,544, F (1,201) = 19,709, p = 0,000), representada
em baixo na Figura 6.

Sé foi possivel inferir conclusdes parciais relativamente a esta andlise, contrapondo
também a H3, constatando que na Modalidade de Trabalho Essencialmente Remota existe um
decréscimo dos Comportamentos Contraproducentes, em individuos que se percecionem mais
autoeficazes, mas considerem que ndo tém muitos Beneficios relativamente ao teletrabalho (b
=-.544, p =.003). Denota-se também que aumentam os CBEH_N para individuos que se
percecionem mais autoeficazes e considerem ter maiores Beneficios (ver figura 6, em baixo),
no entanto, nesta mesma modalidade, este valor ndo é significativo (b = .231, p =.080) para

inferir outra conclusao por comparacao.

Figura 6

Géfico de dispersao — efeitos na variavel Comportamentos Contraproducentes (Anéalise
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DISCUSSAO

Sumarizando as analises efetuadas, uma vez que ndo foram constatados resultados
significativos, conclusivos para ambas as Modalidades de trabalho aqui em estudo, néo foi
possivel provar as hipoteses propostas relativamente ao impacto positivo que a Autoeficécia,
moderada positivamente pela atitude e experiéncia em teletrabalho (nestas mesmas
modalidades) tem no Desempenho Individual de Trabalho.

De uma forma global, e atendendo aos diversos estudos que a este antecedem, quanto ao
efeito da autoeficacia nas dimensdes relativas ao desempenho da tarefa ou desempenho
contextual, é possivel observar que existe, de facto, uma correlacdo com efeito positivo. No
entanto, ndo foi possivel, para estas mesmas dimensdes, retirar conclusdes posteriores
equacionando as atitudes face ao teletrabalho e a experiéncia no mesmo como fatores de
moderacéo.

Podemos inferir, apenas parcialmente, algumas conclusdes figurando a anélise dos
resultados relativamente a dimensdo dos comportamentos contraproducentes do desempenho
individual (H3). Sabendo que os comportamentos contraproducentes, sao uma das dimensdes
do desempenho individual de trabalho que se caracteriza por atos prejudiciais relativamente a
entidade empregadora e/ou 0s seus membros, quanto maior a sua manifestacdo por parte de
um trabalhador, menor o desempenho global do mesmo, mas também, maior a conotacao de
indole negativa do empregador interna e/ou externamente, no mercado.

E importante ressalvar ainda que, quando analisado o contetido semantico das questdes
colocadas relativamente a estas duas dimens@es, pode perceber-se que, enquanto que a
dimensdo do Work-Life Balance incide essencialmente na questdo da flexibilidade e liberdade
em executar ndo so as tarefas laborais como também dedicar-se a objetivos de cariz pessoal,
no caso dos Beneficios as questbes remetem antes para a modificacdo das relacdes em
contexto organizacional, ndo s6 com os colegas como com a chefia, e de que forma pode
influenciar a percecéo e avaliacdo de desempenho, e consequentemente aumentos salariais e
desenvolvimento de carreira.

Constatou-se, por oposigdo parcial a hipotese levantada, que, para individuos que se
considerem mais autoeficazes, desempenhando as suas fun¢ées em modalidades
essencialmente remotas, existe um aumento dos seus comportamentos contraproducentes
guando percecionem um maior work-life balance. Na mesma 6tica, e seguindo a mesma
I6gica desta andlise, € também visivel que para a mesma mostra de individuos, na mesma

modalidade laboral, percecionem estes, baixos niveis de beneficios associados ao teletrabalho,
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0S seus comportamentos contraproducentes tendem a diminuir. No primeiro caso identificado,
as acOes ou comportamentos resultantes podem estar relacionados com uma percegéo
acrescida de liberdade e menor controlo por parte da chefia, enquanto que, no segundo caso,
podera dever-se a sentimentos de receio ou inseguranca, sendo também possivel observar
neste estudo que a dimensdo de Work-Life Balance teve resultados médio-altos, enquanto que
0s beneficios obtiveram resultados medianos.

Revelando assim, para esta amostra considerada, que apesar de a autoeficacia ser um
estado na sua globalidade, positivo, no que diz respeito ao resultado da performance e eficacia
operacional e contextual, esta relacdo, para individuos que se encontrem a trabalhar
essencialmente de forma remota, pode ser influenciada de forma negativa por fatores como as
atitudes ou percecdes do préprio em relacdo ao seu contexto e experiéncia, emancipando ou
podendo fazer sobressair comportamentos pejorativos e/ou debilitantes, tanto a titulo
individual como para a sua equipa / entidade empregadora.

Incidindo ainda sobre a autoeficécia, e interpretando a mesma como um estado ou
caracteristica passivel de ser alterada, e sabendo que os seus outcomes sdo influenciados por
outros fatores intrinsecos ou extrinsecos ao individuo, é necessario saber quais 0s mecanismos
existentes ou passiveis de serem postos em préatica pelas organizacdes a fim de gerir esta
relacdo, do ponto de vista ético e alinhado com os valores e ideais do empregador, para que 0s

resultados que dai advém sejam positivos para todos os intervenientes.

Implicacbes Praticas

Sabemos ja, por diversos estudos, que o teletrabalho como modalidade preferencial de
trabalho tem ganho cada vez maior expressao no mercado, e a sua preferéncia reflete-se néo
s0 nas medidas inovadoras que as préprias empresas tém vindo a implementar para 0s seus
colaboradores, mas também na forma como esta modalidade é utilizada como beneficio em
processos de recrutamento e retengdo. A forte aposta que se tem verificado neste contexto em
Portugal demonstra que houve um aumento exponencial “na inovagdo de processo (...)
investimento em tecnologia e equipamentos que o viabilizassem (...) e genericamente a
adaptacéo de processos e procedimentos relacionados com a adogéo do teletrabalho e a
contactos ndo presenciais” (INE, 2022).

Em contexto real, apesar de legislado e regulamentado em Portugal, sabemos que o regime
de teletrabalho tem multiplas aplicagGes e formas ou modalidades de ser desempenhado. Néo

existe uma regra ou modelo one size fits all uma vez que a flexibilidade é uma das
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caracteristicas que mais se coaduna ao mesmo, pelo que, grande parte da forma como este é
desempenhado, e a gestdo que é feita do mesmo, fica em grande parte sob a responsabilidade
de cada entidade. Por isto mesmo, tendo em conta os resultados revelados neste estudo,
existem alguns fatores a ter em conta quando aplicado em contexto organizacional.

Sendo a autoeficicia uma caracteristica pessoal que tende a ser gerida e reforcada ndo sé
pela crencga do individuo nas suas préoprias capacidades, mas também pela experiéncia e
feedback percecionados, a importancia da correta aferi¢cdo dos perfis dos trabalhadores e a
determinagdo nao s6 do seu desempenho como também das “ferramentas” pessoais e técnicas
que cada individuo possui para desempenhar as suas tarefas, é crucial para que mais
facilmente seja possivel medir e agir sobre o seu comportamento e desempenho - evitando
situacOes indesejadas - pelo que é recomendada a aplicacdo de processos de avaliacdo de
desempenho e competéncias pessoais e técnicas de forma individualizada e regular.

Outra sugestdo estratégica que poderé ser implementada a fim de gerir individuos que se
inseriram nos quadros aqui apresentados, podera estar relacionada com a lideranga ou
management. Uma vez que 0s managers ou “superiores podem ser uma grande influéncia,
positiva ou negativa, na vida laboral, visto que tém um grande impacto no que diz respeito a
exigéncia, controlo e suporte social” (Gilbreath & Benson, 2004; Harris & Kacmar, 2006,
como mencionado por Liu et al., 2010), poderemos sugerir a adoc¢ao de uma lideranca
estratégica, orientada para a organizacao e planejamento, com metas de desempenho bem
definidas, e também o aumento da complexidade das tarefas. No caso de individuos
autoeficazes que percecionem um elevado Work-Life Balance, devera funcionar como um
processo motivacional, no entanto podera desta forma reduzir a sua percecao de flexibilidade
e/ou liberdade (acrescida) que estara na origem dos comportamentos negativos manifestos.
Sabendo que estes comportamentos — ex. mau uso de informacao e recursos, ma qualidade do
trabalho, verbalizacdo inapropriada etc - sdo 0 oposto aos comportamentos de cidadania
organizacional (Sypniewska, 2020 e Sackett and DeVore (2002) como citado por Abu et al.,
2021), dependendo dos perfis em causa, uma lideranga do tipo transformacional também
podera ser uma abordagem véalida, uma vez que se centra em torno de “quatro dimensdes:
carisma, contrucdo moral, motivagéo inspiracional e consideracao individualizada” ( Liu et
al., 2010) e sabendo, tal como apontado por Bandura (1997), que o desempenho e
desenvolvimento dos trabalhadores autoeficazes existe também através de experiéncia e
observacdo de outros, esta estratégia podera permitir a que haja uma melhor relagdo entre
colaborador e chefia e consequentemente maior lealdade e compromisso, reduzindo os

outcomes negativos aqui referidos.
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Sabendo que a forma como os individuos atuam em contexto organizacional e as suas
relages com colegas, superiores e a entidade em si, estdo interligadas com a reciprocidade da
sua relacéo, que assenta assim na Teoria das Trocas Sociais, ou seja, a interdependéncia e
cooperacdo dos intervenientes e 0 esforco que ambos exercem em busca de resultados
satisfatorios para ambas as partes. (Correio, F. & De Araujo, 2017), outra estratégia sugerida
sera a dinamizacdo e fomentacdo de fortes redes sociais colaborativas que, ndo s6 aumentam a
noc¢do de processos comparativos e justica interpessoal, como surtam efeito na percecao de
envolvéncia com colegas e chefias, e uma maior suporte organizacional. (Eisenberger at al,
2016)

Estas estratégias poderdo também surtir um efeito relativamente aos Beneficios
percecionados em teletrabalho, uma vez que o colaborador estard em contacto mais direto e
permanente com a sua chefia pelo que a tendéncia sera que se sinta mais suportado, visto e
valorizado.

Apesar de, com um aumento na percecdo dos beneficios, a probabilidade de incorrer em
comportamentos de indole negativa ser maior, (de acordo com os resultados aqui
apresentados), ndo podemos esquecer que a sua manifestacdo ocorreria pela falta de seguranca
ou visibilidade. Sendo que existe uma diminuicdo desses sentimentos percecionados - através
desta estratégia - a probabilidade de haver um maior comprometimento e dedica¢do com o seu
desempenho é maior e consequentemente, espera-se uma atenuacao de comportamentos
contraproducentes. (Ferreira, P., 2022). De forma que, ndo se espera gue, neste caso, 0s
comportamentos sejam expressivos e/ou relevantes de um ponto de vista negativo, uma vez
que a sua maior expressdo prende-se com a dimensdo do Work-Life Balance - e a nogéo de
uma maior liberdade e menor controlo.

Por ultimo é importante destacar que, uma vez que a percecdo de cada individuo é tdo
particular e pode variar devido a multiplos fatores incluindo contextuais e ambientais,
desenvolver e aplicar outras estratégias e processos de suporte organizacional que fomentem a
conexd@o empregado-empregador, a lealdade e engagement dos colaboradores e a
reciprocidade positiva entre ambas as partes € um fator crucial (Eisenberger at al., 2016) a ter
em conta, em qualquer contexto laboral, mas especialmente em regime laboral de teletrabalho
em Portugal, ndo so pela sua recenticidade, mas também pela sua complexidade e

heterogeneidade.
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Limitagdes e estudos futuros

No decorrer deste estudo, foram detetadas algumas limitagcGes ndo sé relativamente a sua
execucdo como também na analise de resultados posteriores.

Atendendo a recolha de respostas, e tendo em conta que apresentamos um estudo
transversal, a recolha de dados foi efetuada apenas uma vez no tempo, o0 que impede uma
observacdo longitudinal que possibilitaria uma amostra mais robusta de dados e uma analise
relativamente a permanéncia e coeréncia de resultados a longo prazo. Sabendo também que a
recolha destes dados foi ndo probabilistica, aplicada através de um questionario em inglés,
maioritariamente feita através de redes sociais e divulgacdo em plataformas online, ndo
permite o controlo das respostas, ou 0 seu enviesamento, ainda que, como ja aqui
mencionado, seja esperado que a compreensao do questionario e as respostas dadas ao mesmo
ndo tenham sido afetadas, exatamente pelo publico-alvo a que este estudo é afeto e, a quem
nos dirigimos aquando a sua divulgacao.

Ainda sobre as respostas ao questionario, tivemos também em consideragdo que “os
enviesamentos de respostas, que dependem das caracteristicas pessoais, das caracteristicas dos
instrumentos de avaliacdo utilizados, e dos contextos em que estes sdo aplicados, sao
particularmente evidentes quando 0s sujeitos se reportam aos seus tragos de personalidade,
atitudes pessoais e comportamentos (Paulhus, 1991; Wetzel, Béhnke, & Brown, 2016 como
citado por Almiro. P., 2017), fator que também é tido em conta devido a desejabilidade social
que tende a ser manifestada, tendo em conta o tipo de estudo realizado e as escalas aplicadas.

A amostra utilizada neste estudo em termos quantitativos e atendendo a que, a maioria das
respostas sao dadas por individuos de nacionalidade portuguesa, também nédo deve ser
utilizada para retirar conclusdes generalizadas sobre o tema, pelo que uma das sugestdes aqui
propostas sera a realizacdo deste estudo noutros paises/culturas e formas de pensar o contexto
laboral diferentes das aqui tidas em conta, ou ainda, um estudo em que a amostra de
nacionalidades seja mais diversificada e expressiva para que seja possivel inferir conclusdes
comparativas entre elas, analise que neste estudo nédo foi possivel realizar exatamente devido
a falta de representatividade de outras nacionalidades na amostra obtida.

Outra limitagdo encontrada aquando das anlises aqui efetuadas foi relativa & forma como
foi operacionalizada a variavel moderadora secundaria da Experiéncia em Teletrabalho. E
visivel, em especifico na analise dos efeitos relativamente a dimenséo do Desempenho
Contextual, que existem resultados significativos no modelo utilizado (mais em detalhe na
andlise 7, Anexo F Tabela 24), no entanto, uma vez observando os resultados da interacao

condicional XxWxM atendendo as duas categorias definidas na variavel moderadora
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secundaria, verificamos que 0s mesmos ndo sao significativos, o que nos indica que as
variaveis tidas em conta séo de facto correlacionadas, no entanto, a forma descritiva como 0s
resultados pretendiam ser analisados e demostrados ndo foi possivel. Assim sugere-se, no
futuro, a realizacao desta analise com outro tipo de segregacdo relativamente as modalidades
de trabalho, a fim de poder inferir conclus6es mais detalhadas e com maior validade no

contexto das Ciéncias Sociais e com maior aplicabilidade em contexto organizacional.
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ANEXOS

ANEXO A - Instrumento de Pesquisa

Telecommuting, Self-Efficacy and Performance

This study aims to contribute to scientific research in the area of Human Resource
Management and it falls within the scope of the elaboration of a dissertation to acquire a
Master's degree in the Faculdade de Ciéncias Sociais e Tecnologia of Universidade Europeia.
Your participation filling this survey takes approximately 15 minutes and consists of
completion of five blocks of questions about the requests in study.

The answers pretend to gauge your opinion. There's no right or wrong answers. | ask your
utmost sincerity and transparency. Thank you in advance for your collaboration and

availability!

Informed Consent

The investigator ensures confidentiality and anonymity of responses, and ensurs that the
treatment of collected data will respect the General Regulation on Data Protection. Your
participation is voluntary, and the information collected will be used exclusively in the scope
of the present study, with no harm to the participants, in case of withdrawal.

Block 1
Please rate the following statements on a scale from 1 to 5, with 1 being Strongly

Disagree and 5 being Strongly Agree.

1. 1'will be able to achieve most of the goals that | have set for myself.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree

2. When facing difficult tasks, | am certain that | will accomplish them.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree

3. In general, I think that | can obtain outcomes that are important to me.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree

4. | believe | can succeed at most any endeavor to which I set my mind.
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Strongly Disagree 112|345 Strongly Agree

5. I will be able to successfully overcome many challenges.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree
6. 1 am confident that | can perform effectively on many different tasks.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree
7. Compared to other people I can do most tasks very well.

Strongly Disagree 112 |3|4|5 Strongly Agree
8. Even when things are tough, I can perform quite well.

Strongly Disagree 1123|415 Strongly Agree
Block 2

In your relationship with work, thinking about the last 6 months, tick the option that
best describe your opinion on a scale of 1 to 5, with 1 corresponding to Rarely and 5 to
Always.

The response to the last five questions of this block is between 1 corresponding to

Never and 5 to Frequently

1. I manage to plan my work so that it was done on time.

Rarely 1123|415 Always

2. My planning was optimal.

Rarely 1123|415 Always

3. I kept in mind the results that | had to achieve in my work.

Rarely 1123|415 Always

4. | was able to separate main issues from side issues at work.

Rarely 1123|415 Always

5. I was able to perform my work well with minimal time and effort.

Rarely 112|345 Always

6. | took on extra responsibilities.

Rarely 1123|415 Always

7. | started new tasks myself, when my old ones were finished.

Rarely 112|345 Always

8. I took on challenging work tasks, when available.

Rarely 112|345 Always
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9. I worked at keeping my job knowledge up-to-date.

Rarely 112|345 Always
10. I worked at keeping my job skills up-to-date.

Rarely 112|345 Always
11. | came up with creative solutions to new problems.

Rarely 1123|415 Always
12. | kept looking for new challenges in my job.

Rarely 112|345 Always
13. I actively participated in work meetings.

Rarely 1123|415 Always
14. | complained about unimportant matters at work.

Never 1123|415 Frequently
15. I made problems greater than they were at work.

Never 112 ]3|4]5 Frequently
16. | focused on the negative aspects of a work situation, instead of on the positive aspects.

Never 112 ]3|4]5 Frequently
17. 1 spoke with colleagues about the negative aspects of my work.

Never 1123|415 Frequently
18. I spoke with people from outside the organization about the negative aspects of my

work.

Never 1123|415 Frequently

Block 3

Thinking about your experience and opinion regarding telecommuting, tick the
option that best describes your opinion on a scale of 1 to 5, where 1 stands for Totally

Disagree and 5 to Totally Agree

1. Telecommuting would allow me to do more of what | want to do.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

2. Telecommuting would allow me to work the way | want to.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

3. Telecommuting would make it easier for me to pursue personal interests.
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Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
4. When telecommuting, | can do a better job taking care of non-work demands.

Totally Disagree 112 3|45 Totally Agree
5. I would welcome the flexible work hours that telecommuting offers.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

6. | would have a more relaxed wor

k atmosphere when telecommuting.

Totally Disagree

1

2

3

4 | 5 Totally Agree

7. Telecommuting would allow me to work in the manner

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
8. Telecommuting would give me less flexibility.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

9. Telecommuting would allow me to avoid time-wasting

office distractions.

Totally Disagree

1

2

3

4 | 5 Totally Agree

10. Telecommuting would provide me with less freedom to work on projects that interest

me.

Totally Disagree

1

2

3

4 | 5 Totally Agree

11. My supervisor may pass me over at promotion time if

| telecommute.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
12. Telecommuting would cause me to be isolated from my peers at work.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

13. Telecommuting usually leads to negative consequences.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
14. | fear | would be lonely if I telecommute.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

15. Telecommuting would make me less visible to company management.

Totally Disagree 112|345 Totally Agree
16. It is a mistake to telecommute.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

17. 1 believe you have to be seen at the office to be taken seriously.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
18. When telecommuting, it would be difficult to share experiences with coworkers.
Totally Disagree 112|345 Totally Agree

19. I may miss important work events or communications if | telecommute.
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Totally Disagree

1

2 | 3|45

Totally Agree

20. Others may have difficulty

reaching me if |

telecommute

Totally Disagree

1

2 13|45

Totally Agree

21. Telecommuting would make it hard to find the right materials and information when

needed.

Totally Disagree

Totally Agree

22. 1 think 1 would be most productive in a traditional office setting.

Totally Disagree 112 |3|4|5 Totally Agree
23. | like working in a well-structured office environment.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

24. | work best in a standard office environment in which all resources are readily available

to me.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
25. In general, | prefer the social interaction found at the conventional workplace.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

26. | enjoy working in an environment where clear direction is provided about what to do

and when.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
27. 1 would prefer to come into the office, get my work done, and go home.
Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

28. A standard office setting provides the most efficient workplace.

Totally Disagree

1

2 13|45

Totally Agree

29. 1 work better in the presence of others

than on my own.

Totally Disagree

1

2 | 3|45

Totally Agree

30. Telecommuting would actually increase my social stimulation.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
31. If I telecommute, others would believe that I am more committed to my job.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
32. Telecommuting would enhance my ability to get promoted.

Totally Disagree 112|345 Totally Agree
33. Telecommuting would allow me to enhance my social ties with others.

Totally Disagree 112|345 Totally Agree

34. My work efforts will be better rewarded if | telecommute.
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Totally Disagree 1123|415 Totally Agree

35. I would feel more connected to my work when telecommuting.

Totally Disagree 112 3|45 Totally Agree
36. Management will view me more positively if | telecommute.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
37. Telecommuting would make it easier to coordinate my work with others.

Totally Disagree 1123|415 Totally Agree
38. Telecommuting would enhance my career development.

Totally Disagree 112 ]3|4]5 Totally Agree

Block 4

What’s your age?
What’s your gender?

What’s your nationality?

On average, how long would you say you were telecommuting, in the last 6 months?
[_]1’ve always been telecommuting
[ ]More than 80% time telecommuting
[ ]About 50% time telecommuting
[]Less than 20% time telecommuting

11 was always on the company’s facilities

Thank you for your time!

If you would like to know the overall results of the study upon completion, you can

send an email to 50043529@universidadeeuropeia.pt. Your request will not allow

identifying your responses to the survey, will only evidence your participation in the study.
However, this information will remain confidential.
Best regards,

Ana Carolina Neves
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https://d.docs.live.net/725e689d2e0228f5/Ambiente%20de%20Trabalho/50043529@universidadeeuropeia.pt

ANEXO B - Modelo de Investigacao

Figura 2

Esquema concetual do modelo 3 segundo Hayes (2018)

Figura 3

Diagrama estatistico do modelo 3 segundo Heyes (2018)

MW

XMW

X — variavel independente
M — moderadora primaria
W — moderadora secundaria

Y — variavel dependente
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Tabela 3

ANEXO C - Variaveis Sociodemograficas

Estatistica Descritiva das Variaveis Sociodemograficas

Variavel Frequéncia Percentagem
Sexo Masculino 66 31,6%
Feminino 143 68,4%
Nacionalidade Portuguesa 159 76,1%
Outras 50 23,9%
Modalidade de Ess. Presencial 86 41,1%
Trabalho Ess. Remoto 123 58,9%
Variavel Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Idade 21 76 39,03 12,05
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ANEXO D — Anélise Fatorial das VVariaveis em estudo

Tabela 5
Variancia Total Explicada - Autoeficacia

Variancia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao

Autovalores iniciais quadrado
%Ade %Ade
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 4450 55,621 55,621 4,450 55,621 55621
2 872 10,901 66,522
3 613 7,656 74179
4 572 7,151 81,330
4 469 5,857 87,186
5 424 5,287 92,484
7 352 4,398 96,882
8 249 3118 100,000

Método de Extragdo: andlise de Componente Principal.

Tabela 6
Variancia Total Explicada — Desempenho Individual de Trabalho

Varidncia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao Somas de rotacdo de carregamentos ao
Autovalores iniciais quadrado quadrado
% de % de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 5,381 29,892 29,892 5,381 29,892 29,892 3474 19,299 19,299
2 2972 16,510 46,402 2972 16,510 46,402 3,020 16,779 36,077
3 1,794 9,969 56,371 1,794 9,969 56,371 2,829 16,272 52,349
4 1,009 5,605 61,976 1,009 5,605 61,976 1,733 9,627 61,876
5 901 5,004 66,980
6 702 3,902 70,882
7 670 3724 74,606
8 661 3674 78,280
] 601 3,340 81,620
10 575 3192 84,812
11 497 2,761 87,573
12 469 2,604 90,177
13 377 2,097 92,274
14 \361 2,007 94,281
15 319 1,774 96,055
18 287 1,602 97,647
17 1264 1,467 99,115
18 159 885 100,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
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Tabela 7

Variancia Total Explicada — Atitudes Face ao Teletrabalho

Variancia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao Somas de rotagdo de carregamentos ao
Autovalores iniciais quadrado quadrado
% de % de % de
Componente Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa Total variancia % cumulativa
1 11,358 28,891 29,891 11,358 29,891 29,891 7,089 18,656 18,656
2 6,212 16,347 46,238 6,212 16,347 46,238 5,727 15,072 33,728
3 2,596 6,831 53,069 2,596 6,831 53,069 5,506 14,489 48,217
4 1,677 4,413 57,483 1,677 4413 57,483 3,521 9,266 57,483
5 1,312 3,454 60,936
6 1,048 2,757 63,694
7 1,008 2,647 66,341
8 961 2,529 68,870
] 828 2,178 71,048
10 J78 2,050 73,097
11 745 1,860 75,057
12 676 1,780 76,837
13 657 1,730 78,567
14 600 1,578 80,145
15 549 1,446 81,591
16 537 1,412 83,003
17 503 1,323 84,326
18 494 1,299 85,626
18 A65 1,223 86,849
20 442 1,163 88,012
21 403 1,061 89,072
22 381 1,002 90,074
23 374 1985 91,059
24 348 916 91,875
25 334 879 92,854
26 316 832 93,686
27 291 BT 94,453
28 261 687 95,140
29 252 664 95,304
30 226 594 96,397
31 220 578 96,975
e 208 548 97,524
33 191 502 98,026
34 185 488 98,514
35 161 423 98,936
36 143 377 99,314
a7 135 ,356 99,669
38 126 331 100,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal
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Figura 4
Screen Plot — Atitudes Face ao Teletrabalho

Grafico de escarpa

Autovalor

1 3 S T8 11 13 1% 17 19 21 23 25 27 28 31 33 35 37

Numero de componente

Tabela 9
12 Andlise Fatorial de Fiabilidade da dimensdao — Work Life Balance

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronbach M de itens
772 10
Estatisticas de item-total
Média de Waridncia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagdo Cronbach se
item for iterm for de item total o itern for
excluido excluido corrigida excluido
FLEX1 31,84 29,271 673 722
FLEX2 31,85 28,829 630 718
FLEX3 31,76 29 666 678 723
FLEX4 31,94 30,410 543 739
FLEXS 31,54 31,586 502 T46
FLEXE 31,88 28,702 682 719
FLEXY 31,82 28,781 704 717
FLEX8 33,83 39,970 226 834
FLEXS 31,98 29,942 561 736
FLEX10 33,57 38,621 135 826

*contemplando o Item Flex_8 e Flex_10
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Tabela 10

12 Matriz de Componente Rotativa - Atitudes Face ao Teletrabalho

Matriz de componente rotativa®

Componente

1 2 3 4
CHALLS 744
CHALLZ 727 -152 107
CHALLA 722 -.207 102
CHALL3 720 -,292 121 118
CHALL1 718 229
CHALLB 674 -115 195
CHALLT? 668 a4 183
CHALLS 653 319
CHALL12 B11 -410 302
CHALL1O 585 - 166 231 295
FLEX10 542 -150 129
CHALLG 522 -,391 248 327
CHALL11 521 - 141 289 305
WORKT 487 -,368 154 407
FLEX3 765 ATT
FLEX1 -,237 7E2 178
FLEXS 728
FLEX2 -,242 726 246 -105
FLEXE -162 702 203 =00
FLEX7 -,303 702 239 -7
FLEX4 BT 120 -131
FLEX9 -191 623 114
FLEXS_INV -,299 398 -,292 =€
BENEF3 118 833
BENEFS 135 807
BENEFT B804
BENEF4 116 740 S114
BENEF2 81 738 104
BENEFE -110 272 685
BENEFS 268 685
BENEF1 67 B06
BENEFS 389 579 -173
WORKE 387 - 277 715
WORK1 276 -210 - 126 707
WORK4 91 703
WORK2 478 -,363 44
WORKS 459 -,373 588
WORK3 464 -,253 -2186 560

M&todo de Extragdo: analise de Componente Principal
Meétodo de Rotagdo: Warimax com Mormalizagdo de Kaiser. ®

a. Rotagdo convergida em 6 iteragdes
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Tabela 11
22 Matriz de Componente Rotativa - Atitudes Face ao Teletrabalho

Matriz de componente rotativa®
Componente
1 2 3 4
CHALLS 745
CHALLZ 728
CHALL3 724
CHALL4 723
CHALL1 718
CHALLE ET4
CHALLY ET0
CHALLS 654
CHALL12 B16
CHALL1D 587
FLEX10 543
CHALLE 527
CHALL11 523
FLEX3 776
FLEX1 L TB1
FLEX2 730
FLEXS 718
FLEXE 718
FLEXY 715
FLEX4 681
FLEXS 641
BEMEF3 B36
BEMEFT B10
BEMEFS B10
BEMEF4 738
BEMEF2 737
BEMEFS 544
BEMEFE& 544
BEEMEF1 545
BEMEFS 5a4
WORK1 713
WORKE g1
WORKA 700
WORK2 G638
WORKS 582

WORHK3 560
Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Mormalizacdo de
Kaiser.?

a. Rotagdo convergida em 6 iteragdes.

*forcada extrac&o a 4 dimensdes — removidos items Flex8_Inv e

Work?7

69



ANEXO E - Impacto das Variaveis Sociodemogréficas nas Variaveis em Estudo

Tabela 14

Correlacdo de Pearson entre as variaveis em estudo

Correlagées
SELF_Mew  PTASK_New PCONT_Mew CPBEH_Mew CHALL_New FLEX_Mew BEMEF_New WORK_New — AGE  TIME_NEW
SELF_New Correlagdo de Pearson 1 A91” 601" -032 -089 2047 147 -058 -007 168"
Sig. (2 extremidades) <001 <001 642 189 <001 040 403 818 015
i 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209
PTASK_Mew  Correlagdo de Pearson 4917 1 485" - 045 - 056 208" 159 025 046 118
Sig. (2 extremidades) <001 <001 521 47 003 022 720 508 090
i 200 200 200 200 209 209 209 209 209 209
PGONT_New  Correlag8o de Pearson 6017 485" 1 061 -,076 2157 036 -,020 002 096
Sig. (2 extremidades) <001 <001 383 275 002 604 769 976 169
i 209 209 209 209 208 209 209 209 209 209
CPBEH_New  Correlagdo de Pearson -032 -,045 081 1 3927 096 kL 1947 178" 028
Sig. (2 extremidades) 642 521 1383 <001 166 <001 005 010 690
N 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209
CHALL_MNew  Correlagdo de Pearson - 088 -, 056 -076 392" 1 -404” 115 647 - 051 -7
Sig. (2 extremidades) 199 47 275 <001 <001 098 <001 485 <001
i 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209
FLEX_MNew Correlagdo de Pearson 2047 2087 215" 086 4047 1 308" 4547 -122 3447
Sig. (2 extremidades) <001 003 002 166 <001 <001 <001 079 <001
i 200 200 200 200 209 209 209 209 209 209
BEMEF_Mew  Correlag8o de Pearson 147" 159 036 3157 115 308" 1 -,085 -147 075
Sig. (2 extremidades) 040 022 604 <001 098 <001 223 041 280
i 209 209 209 209 208 209 209 209 209 209
WORK_New  Correlagdo de Pearson - 058 -,025 -,020 a4 647" - 454" - 085 1 -.005 -,3507
Sig. (2 extremidades) 403 720 769 005 <001 <001 223 044 <001
N 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209
AGE Correlagdo de Pearson -,007 046 ,ao2 -,1TBx -,051 -122 -‘142x -,0058 1 - 1186
Sig. (2 extremidades) 819 508 976 010 465 078 041 844 086
i 209 209 209 209 209 209 209 209 209 209
TIME_NEW Correlagdo de Pearson 169 118 096 028 -a07” 3447 075 3507 -116 1
Sig. (2 extremidades) 015 ,090 169 690 <001 <001 280 <001 096
i 200 200 200 200 200 209 209 209 209 208

*_Acorrelagéo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

* Acorrelagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
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Tabela 15

Correlacao de Spearman entre as varidveis em estudo

Correlagoes

SELF_MNew PTASK_New PCONT_Mew CPBEH_New CHALL_Mew  FLEX_New BENEF_Mew WORK_MNew  TIME_NEW

ra de Spearman  SELF_New Cosficients de 1,000 4947 595" -127 -138" 2787 076 -,032 123
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 066 ,050 <,001 272 647 077

N 209 209 209 209 208 208 208 209 208

PTASK_New  Coeficiente de 4947 1,000 a7a” -,008 -,086 229" 088 -, 048 149
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 160 168 <,001 160 506 03

N 209 209 209 209 208 208 208 209 208

PCONT_New  Coeficiente de 595" 479" 1,000 026 -110 228" 028 -,006 080
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 . 707 113 <,001 713 ,936 247

N 208 208 209 208 209 208 208 209 208

CPBEH_New  Coeficiente de -127 -,008 026 1,000 3287 088 2757 54 025
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) 066 160 707 <001 204 <,001 026 715

N 208 208 209 208 209 208 208 209 208

CHALL New  Coeficiente de - 138 -,096 -110 3257 1,000 4547 kL] 638 -3327
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) ,050 168 113 <,001 <,001 5889 <,001 <,001

N 209 209 209 209 209 209 200 209 208

FLEX_New Coeficiente de 275" 2297 228" 088 -4547 1,000 2507 4357 3397
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 204 =,001 <,001 <,001 <,001

N 209 209 209 209 209 209 200 209 208

BEMEF_New  Goeficiente de 076 098 -,026 275" 038 2507 1,000 -130 052
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) 272 160 713 <,001 589 <,001 061 452

N 209 209 209 209 208 208 208 209 208

WORK_Nsw  Cosficiznts ds -,032 046 -,006 1547 8367 435" -130 1,000 -373"
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) 547 506 ,936 026 =<,001 <,001 061 <,001

N 209 209 209 209 208 208 208 209 208

TIME_NEW Cosficients de 123 149" 080 025 -,3327 3397 052 -3737 1,000
Correlagdo

Sig. (2 extremidades) 077 031 247 715 =<,001 <,001 452 =<,001
N 208 208 209 208 209 208 208 209 208

+ A correlagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)
* Acorrelagdo & significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Tabela 16

T-Test — Teste de Amostras Independentes — Variavel Sexo

71



Teste de amostras independentes

Teste de Levens para
igualdade de variancias

teste-t para lgualdade de Médias

Erro de

895% Intervalo de Confianga da

Significancia Diferenga
Diferenga diferenga
Z Sig. 1 df Unilateralp  Bilateral p média padrio Inferior Superior

SELF_New Variancias iguais 1,280 ,259 629 207 265 530 05729 09114 - 12240 23697
assumidas
Variancias iguais ndo 586 107,340 280 558 05728 08782 -, 13663 25120
assumidas

PTASK_Mew  Varidncias iguais 032 850 -1,808 207 036 072 - 18883 10440 -39456 01700
assumidas
Variancias iguais ndo -1,766 119,405 040 080 -, 18883 10693 -, 40056 ,022e1
assumidas

PCONT_New  Varidncias iguais 360 549 -1,098 207 137 274 -10329 09423 -,28908 08248
assumidas
Varidncias iguais ndo -1,058 116,463 146 292 -,10328 08755 -,29648 08991
assumidas

CPBEH_Mew Varidncias iguais 1,186 275 -,072 207 471 042 -,00031 12853 -,26270 ,24408
assumidas
Varidncias iguais ndo -,070 116,912 472 a44 -,00931 13283 -,27238 25377
assumidas

CHALL_MNew  Varidncias iguais 213 B45 -,001 207 500 ,999 -,00018 12631 -,24017 24887
assumidas
Varidncias iguais ndo -,001 121,133 500 998 -,00015 12860 -,25473 25444
assumidas

FLEX_New Varidncias iguais 143 706 -1,061 207 147 295 - 12622 12011 -36302 11057
assumidas
Varidncias iguais ndo -1,024 118,885 154 308 -12622 12325 -,37027 11783
assumidas

BENEF_hew  Varidncias iguais 976 324 759 207 224 448 08964 11813 -,14325 32254
assumidas
Varidncias iguais ndo J21 112,096 236 472 08964 12434 - 15672 33601
assumidas

WORK_Nesw  Varidncias iguais 2,868 092 245 207 403 807 03486 14225 -, 24559 31531
assumidas
Varidncias iguais ndo 261 148,771 3497 794 03486 13342 -,22878 ,29851

assumidas
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Tabela 17

ANEXO F — Teste de Hipodteses

Anélise PROCESS - Modera¢do Moderada

Moderadora Primaria Work-Life Balance, variavel dependente Desempenho de Tarefa

Modelo R2 F P

269 10.584 .000
Analise b se t p LLCI ULCI
SELF N -964 854 -1.129 260 -2.647 719
FLEX N -1.714 863  -1.987 .048 -3414  -.013
TIME COD -3.261 2559 -1.274 204 -8.308  1.787
SELF NxFLEX N 442 219  2.021 045 011 873
SELF NXTIME COD .839 .659 1278 204  -.456 2.135
FLEX NxTIME COD 974 632 1542 125 -.271 2.219
SELF NxFLEX NxTIME COD -242 159 -1.522 129 -557 .072

Tabela 18

Moderadora Primaria Beneficios do Teletrabalho, variavel dependente Desempenho de

Tarefa
Modelo R2 F P

.262 10.173 .000
Andlise b se t D LLCI ULCI
SELF N .295 .649 455 649 -984 1.575
BENEF N -.644 1.101 -584 559 -2.815 1.528
TIME COD -.046 1.668 -.027 978 -3.335 3.242
SELF NxBENEF N .155 .268 580 562 -.373 .683
SELF NxTIME COD .003 408 .007 995 -802 .807
BENEF NxTIME COD 197 .654 300 764 -1.094 1.487
SELF NxBENEF NxTIME COD -.035 .158 -224  .823 -.347 276
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Tabela 19

Moderadora Priméaria Maleficios do Teletrabalho, variavel dependente Desempenho de

Tarefa
Modelo R2 F P

260 10.109 .000
Analise b se t D LLCI ULCI
SELF N .898 802 1121 264 -682 2.479
CHALL N 543 1219 445 657 -1.862 2.948
TIME COD 1753 1927 909 .364 -2.046 5.553
SELF NxCHALL N -.134 294  -454 651 -714 447
SELF NxTIME COD -.399 460  -868 .386 -1.307 .508
CHALL NxTIME COD -.655 709  -923 357 -2.055 .745
SELF NxCHALL NxTIME COD  .159 .169 936 .351 -.176 494
Tabela 20
Moderadora Priméria Preferéncia pelo Trabalho Presencial, variavel dependente
Desempenho de Tarefa
Modelo R2 F P

261 10.144 .000
Analise b se t P LLCI ULCI
SELF N 918 .882 1.041 299 -821 2.658
WORK N 611 .955 640 523 -1.272 2.495
TIME COD 1.945 1.999 972 332 -1.999 5.888
SELF NxWORK N -126 241 -525 .600 -.601 .348
SELF NxTIME COD -412 498 -828 409 -1.394 .569
WORK NxTIME COD -.635 573 -1.108 269 -1.764 495
SELF NxWORK NxTIME COD _ .144 142 1.015 311  -.136 425
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Tabela 21

Moderadora Primaria Work-Life Balance, variavel dependente Desempenho Contextual

Modelo R2 F P

408 19.809 .000
Analise b se t D LLCI ULCI
SELF N -.399 .689 -577 564 -1.759 962
FLEX N -1.197  .697 -1.717 .088 -2.572 178
TIME COD -3.297 2.069 -1.594 .112 -7.378 781
SELF NxFLEX N 221 177 1.248 .213  -.128 .569
SELF NXTIME COD .582 531 1.097 274 -464 1.629
FLEX NxTIME COD 724 510 1.418 .158  -.283 1.729
SELF NxFLEX NxTIME COD -.120 129 -934 .351 -.374 134

Tabela 22

Moderadora Priméaria Beneficios do Teletrabalho, variavel dependente Desempenho

Contextual
Modelo R2 F P

.395 18.735 .000
Andlise b se t p LLCI ULCI
SELEF N -.157 528 298 766  -.883 1.198
BENEF N -.662 .895 -739 460 -2.428 1.103
TIME COD -1.447 1356 -1.067 .287 -4.121 1.227
SELF NxBEN N .077 218 .351 726 -.353 .506
SELF NXTIME COD .238 .332 719 473 -416 .892
BENEF NxTIME COD 277 532 521 603 -772 1.326
SELF NxBENEF NxTIME COD -.021 128 -159 876 -.274 .233
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Tabela 23

Moderadora Primaria Maleficios do Teletrabalho, variavel dependente Desempenho

Contextual
Modelo R2 F P

406 19.653 .000
Analise b se t D LLCI ULCI
SELF N 1.596 .645 2474 014 324 2.867
CHALL N 2.357 .982 2401 .017 421 4.292
TIME COD 3.008 1550 1940 .054 -.049 6.066
SELF NxCHALL N -.513 .237 -2.168 .031  -.980 -.046
SELF NxTIME COD -.620 370 -1.676 .095 -1.351 109
CHALL NxTIME COD -1.543 571 -2.703  .008 -2.669 -.417
SELF NxCHALL NxTIME COD .333 137 2.436 .016 .063 .602
Tabela 24

Analise da Interacdo Condicional SELF_NXCHALL_N com TIME_COD em CONT_N

TIME_COD Effect F P

1 -.181 2.618 107

2 152 3.741 .055
Tabela 25

Moderadora Primaria Preferéncia Trabalho Presencial, variavel dependente Desempenho

Contextual
Modelo R2 F P

401 19.786 .000
Analise b se t p LLCI ULCI
SELF N .808 709 1139 256  -590 2.207
WORK N 1.061 .768 1.382 .168  -.453 2.575
TIME COD 1.360 1.608 846 399 -1.809 4.531
SELF NXWORK N -.160 194 -.829 408 -.542 221
SELF NxTIME COD -.145 400 -361 .718 -.934 .645
WORK NxTIME COD -.729 460 -1.583 .115 -1.637 179

SELF NxXWORK NXTIME COD _ .119 114 1.041 299 -.106 .345
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Tabela 26

Moderadora Priméaria Work-Life Balance, variavel dependente Comportamentos

Contraproducentes
Modelo R2 F P
118 3.838 .000
Analise b se t P LLCI ULCI
SELF N 2936 1.146 2563 011 678 5.195
FLEX N 3.883 1.158 3354 .001 1.600 6.165
TIME COD 12.723 3435 3.703 .000 5.949 19.497
SELF NxFLEX N -.885 294 -3.016 .003 -1.464 -.306
SELF NxTIME COD -3.058 882 -3.469 .001 -4.796 -1.319
FLEX NxTIME COD -3451 848 -4.072 .000 -5.123 -1.780
SELF NXFLEX NxTIME COD .829 214 3.876___.000 407 1.250
Tabela 27
Analise da Interacdo Condicional SELF_NxFLEX_ N com TIME_COD em CBEH_N
FLEX N _TIME COD___ Effect se t p LLCI ULCI
3.128 1 -.297 147 -2.016 .045 -.588 -.007
3.128 2 -.763 241 -3.167 .002 -1.237 -.288
4.031 1 -.348 159 -2.178 .031 -.663 -.033
4.031 2 -.065 139 -.467 641 -.339 .209
4.869 1 -.395 221 -1.789 .075 -.830 .040
4.869 2 .583 175 3.340 .001 .239 927
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Tabela 28

Moderadora Primaria Beneficios do Teletrabalho, varidvel dependente Comportamentos

Contraproducentes
Modelo R2 F P
205 7.422 .000
Andlise b se t p LLCI ULCI
SELF N 1438 822 1749 082 -183 3.059
BENEF N 3258 1396 2335 .021  .506 6.001
TIME COD 5693 2113 2.694 .008 1.526 9.861
SELF NxBENEF N -771 339 -2271 .024 -1.439 -.102
SELF NxTIME COD -1461 517  -2.827 .005 -2.480 -.442
BENEF NxTIME COD -2550 .829 -3.076 .002 -4.185 -.916
SELF NxBENEF NXTIME COD __ .657 200 3285 .001  .263 1.052
Tabela 29
Analise da Interacdo Condicional SELF_NXBENEF_N com TIME_COD em CBEH_N
BENEF TIME CO__ Effect se t p LLCI ULCI
1.729 1 -.219 149 -1.467 144 -.514 076
1.729 2 -.544 178 -3.062 .003 -.895 -.194
2.428 1 -.298 137 -2.183 .030 -.568 -.029
2.428 2 -.164 130 -1.262 .208 -.421 .092
3.155 1 -.381 202 -1.885 .061 - 779 .018
3.155 2 231 131 1.759 .080 -.028 489
Tabela 30

Moderadora Primaria Maleficios do Teletrabalho, variavel dependente Comportamentos

Contraproducentes
Modelo R2 F P
.204 7.371 .000

Analise b se t D LLCI ULCI
SELF N .302 1.016  .297 767 -1701 2.304
CHALL N 1.620 1546 1.048 296 -1.428 4.668
TIME COD 1487 2.442  .609 543 -3.328 6.301
SELF NxCHALL N 221 A77 1.248 213 -.128 .569
SELF NXTIME COD -.331 .583 -.567 571 -1.480 .819
CHALL NxTIME COD -1.005 .899 -1.118 .265 -2.778 .768
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SELF NxCHALL NXTIME COD .264 215 1.228 221 -.160 .688

Tabela 31
Moderadora Primaria Preferéncia pelo Trabalho Presencial, variavel dependente Comportamentos
Contraproducentes
Modelo R2 F P

077 2.394 .023
Anélise b se t p LLCI ULCI
SELF N -1.033  1.204 -.858 392 -3.408 1.342
WORK_N -.640 1.304 -491 624 -3.211 1.931
TIME_COD -2.573  2.730 -.942 347 -7.956 2.811
SELF NxWORK N 129 329 .395 .693 -.518 77
SELF_NxTIME_COD 549 679 .808 420 -.791 1.889
WORK_NXTIME_COD 426 782 545 587  -1.116 1.968
SELF NXxWORK NxTIME_COD -.058 194 -.297 767 -.441 325
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