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RESUMO

A evolucdo das tecnologias de informacdo e comunicacdo transformou os
processos e as relacdes de trabalho, dando origem ao teletrabalho. Devido a pandemia do
COVID-19, as organizagdes adotaram o teletrabalno como forma de assegurar a sua
produtividade e minimizar o contagio do virus. Apesar do teletrabalho ser um fenémeno
que ja existe hé& alguns anos, pouco se sabe sobre como e quando este regime de trabalho
influencia o desempenho. Com base na teoria da conservacdo de recursos e na broaden-
and-build theory desenvolvemos um modelo concetual no qual identificamos o racio de
afeto experienciado em teletrabalho como um mecanismo explicativo da relagdo entre o
teletrabalho e o desempenho. Mais ainda, consideraram-se condigdes individuais
(inteligéncia emocional) e contextuais (autonomia no trabalho) como moderadores desta
relacdo. Como tal, este estudo teve como objetivo (1) analisar a relacdo entre o
teletrabalho e o desempenho contextual através do racio de afeto, e (2) testar o papel
moderador de fatores individuais (inteligéncia emocional) e contextuais (autonomia) na
relacdo indireta entre o teletrabalho e o desempenho através do racio do afeto. De forma
a dar resposta aos objetivos utilizou-se uma metodologia quantitativa, por meio de um
questionario online aplicado a individuos que estivessem em regime de teletrabalho
(N=190). Os resultados mostraram que (1) o teletrabalho influenciou, positiva e
significativamente, o racio de afeto e este por sua vez o desempenho contextual; (2) a
inteligéncia emocional e a autonomia de métodos influenciaram, positiva e
significativamente, o desempenho contextual; (3) o efeito indireto do teletrabalho sobre
0 desempenho contextual através do racio do afeto foi moderado pela inteligéncia
emocional e pela autonomia, de tal forma, que a relacdo indireta tornou-se mais forte
guando os individuos apresentavam niveis mais altos de inteligéncia emocional (versus
mais baixos) e autonomia (versus mais baixos). Estes resultados revelam-se fundamentais
para uma melhor compreensdo do como e quando o teletrabalho pode gerar um

desempenho contextual maior.

Palavras-chave: Teletrabalho; Racio do Afeto; Inteligéncia Emocional; Autonomia;
Desempenho.
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ABSTRACT

The evolution of information and communication technologies has transformed work
processes and relationships, giving rise to teleworking. Due to the COVID-19 pandemic,
organizations have adopted teleworking as a way to ensure their productivity and
minimize the spread of the virus. Despite teleworking being a phenomenon that has been
around for a few years, little is known about how and when this work regime influences
performance. Based on resource conservation theory and broaden-and-build theory we
developed a conceptual model in which we identified the affect ratio experienced in
telework as an explanatory mechanism of the relationship between telework and
performance. Furthermore, individual conditions (emotional intelligence) and contextual
conditions (work autonomy) were considered as moderators of this relationship. As such,
this study aimed to (1) analyze the relationship between telework and contextual
performance through the affect ratio, and (2) test the moderating role of individual
(emotional intelligence) and contextual (autonomy) factors in the indirect relationship.
between telework and performance through the affect ratio. In order to respond to the
objectives, a quantitative methodology was used, through an online questionnaire applied
to individuals who were teleworking (N=190). The results showed that (1) telework
influenced, positively and significantly, the affect ratio and this in turn, the contextual
performance; (2) emotional intelligence and autonomy of methods positively and
significantly influenced contextual performance; (3) the indirect effect of telework on
contextual performance through the affect ratio was moderated by emotional intelligence
and autonomy, such that the indirect relationship became stronger when individuals had
higher levels of emotional intelligence (versus lower) and autonomy (versus lower).
These results prove to be fundamental for a better understanding of how and when

telework can generate greater contextual performance.

Keywords: Telework; Affection Ratio; Emotional intelligence; Autonomy; Performance.
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INTRODUCAO

De acordo com a meta-analise desenvolvida por (MacCann et al., 2019), a
inteligéncia emocional (IE) além de ser relevante para um diverso nimero de outcomes
(e.g., bem-estar), parece ser uma condicdo facilitadora do desempenho, ja que individuos
com maior inteligéncia emocional tendem a demonstrar melhor desempenho.

A |E reflete, sobretudo, o estudo das relagdes entre a emocdo e a inteligéncia, com
0 primeiro artigo publicado em 1990 por Salovey e Mayer. O conceito de IE era
relativamente desconhecido até Goleman, no seu livro “Emotional Intelligence: Why It
Can Matter More Than 1Q”, em 1995, descrever a sua relevancia. De acordo com Salovey
e Mayer (1990), a IE inclui trés dimens6es: (1) capacidade de percecionar emogdes, ou
seja, a capacidade de identificar e decifrar as proprias emoces e as emocdes dos outros;
(2) capacidade de usar ou assimilar emocges, usufruir destas, e priorizar aquelas que
simplificam as atividades cognitivas, como o processamento de informagéo e a tomada
de decisdo; (3) gerir as emocdes, i.e., a capacidade de compreender as proprias emogoes
e as dos outros e de gerir o fluxo emocional. Também Goleman (1998) apresentou um
modelo de IE no qual agrupou capacidades individuais e a personalidade, de modo a testar
e observar os respetivos efeitos no desempenho: (1) autoconsciéncia; (2) autogestao; (3)
consciéncia Social; e (4) gestdo de relagbes. Segundo Goleman (1998) em cada
componente existe um conjunto de competéncias emocionais.

Apesar de existirem diversos estudos que mostram o papel moderador da IE na
relacdo entre caracteristicas do trabalho e o desempenho (e.g., MacCann et al., 2019),
poucos estudos tém abordado este papel da IE em regimes de trabalho flexiveis como o
teletrabalho. O teletrabalho é um regime de trabalho flexivel caracterizado por duas
dimensdes: os colaboradores trabalham fora do local de trabalho comum e tem de haver
uma ligacdo remota entre a casa e o escritorio (Rupietta & Beckmann, 2016). Trabalhar
a partir de casa tem vindo a ser, cada vez mais, solicitado tanto pelos colaboradores
dependentes como independentes (Junga-Silva & Coelho, 2022). Este regime de trabalho
apresenta algumas dificuldades, tais como, a auséncia de feedback e a falta de apoio social
(Sardeshmukh et al., 2012). Assim, os recursos tecnologicos atualmente utilizados pelas
organizac0es, tais como os e-mails, possibilitam desenvolver estratégias de comunicagéo

e troca de informacdo idénticas as existentes no ambiente presencial. Contudo, o
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teletrabalho apresenta beneficios tanto para o individuo (e.g., maior bem-estar), como
para a organizacdo; este € um meio cada vez mais usado para reduzir os custos
organizacionais (e.g., ndo obriga a um espaco fisico para todos os colaboradores, com
custos), permitir aos colaboradores exercer as suas funcdes em qualquer local, e aumentar
a diversidade cultural (Di Martino & Wirth, 1990). Para além disso, este regime evita que
o colaborador se desloque até ao local de trabalho, permitindo que utilize esse tempo para
outra atividade ou para a familia, assim como economiza o custo da deslocacao (Stephens
& Szajna, 1998). Além disso, exercendo as suas fungdes fora do escritdrio consegue
controlar melhor as interrupcdes e usufruir de uma maior flexibilidade de horério e
autonomia. A autonomia parece ser uma caracteristica consensualmente atribuida ao
teletrabalhador uma vez que este regime estimula a sua autonomia devido a sua
flexibilidade e ao controlo necessario para desempenhar o seu trabalho remotamente
(Harpaz, 2002). Dubrin (1991) também refere que a autonomia € uma caracteristica critica
do teletrabalho, uma vez que aumenta a sua responsabilidade pela qualidade do seu
desempenho. Estas caracteristicas parecem suportar o incremento nos niveis de bem-
estar, afeto positivo e desempenho (e.g., Juncga-Silva et al., 2022).

O sucesso do teletrabalho depende de muitos fatores, incluindo o grau em que
trabalhar em casa afeta o afeto experienciado pelos trabalhadores (Junga-Silva et al.,
2022) e pode também depender de outras condi¢Bes de organizacdo do trabalho ou
caracteristicas do trabalho que influenciem o efeito que o teletrabalho tem nos individuos.
Além disso, € possivel que o teletrabalho influencie o afeto no trabalho e o desempenho
de forma diferente de acordo com caracteristicas individuais, como a IE; ou seja, 0
teletrabalho influenciard o desempenho, mas de forma diferente tendo em conta as
caracteristicas individuais (IE) e relacionadas com o trabalho (autonomia). Um fator
fundamental para antecipar e prevenir a diminuicdo de desempenho passa por entender
0s mecanismos que influenciam o seu estado afetivo no trabalho e, consequentemente,
determinam o seu sucesso. Embora exista um corpo de literatura cientifica sobre o efeito
do teletrabalho no afeto (e.g., Junca-Silva et al., 2022) bem como no desempenho (e.g.,
MacCann et al., 2019), o efeito do primeiro, no contexto de uma pandemia, combinado
com uma elevada incerteza decorrente da mesma, merece atengdo. Além disso,
compreender o papel moderador das caracteristicas organizacionais e individuais é
importante para identificar as condigdes ideais para implementar o teletrabalho. Além

disso, ndo ha conhecimento suficiente sobre o efeito de novas formas de trabalho (por
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exemplo, trabalhar em casa) no afeto experienciado pelos teletrabalhadores durante a
pandemia de COVID-19. Muito antes do contexto atual surgir, o ex-presidente dos EUA,
Barack Obama, mencionou a importancia de reter trabalhadores mais produtivos e felizes
através de politicas flexiveis no local de trabalho (por exemplo, teletrabalho) (House,
2010).

Desta forma, o objetivo deste estudo é analisar a relacdo entre o teletrabalho e o
desempenho contextual atraves do racio do afeto e testar o papel moderador de fatores
individuais (IE) e contextuais (autonomia). A dissertacéo é dividida em quatro sec¢oes:
(1) arevisdo de literatura e o respetivo enquadramento tedrico; (2) a metodologia; (3) 0s
resultados e; (4) a discussao dos resultados e as conclusdes.
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Capitulo I. Enquadramento Teoérico

1. Teletrabalho

1.1. Conceito e defini¢des

O termo “Teletrabalho” deriva da unido da palavra grega “telou”, que significa
“longe”, e da palavra latina “tripaliare” que vem da palavra “trabalhar”. Segundo
Illegems e Verbeke (2004, p.1), o teletrabalho é 0 “trabalho remunerado a partir de casa,
de um escritorio satélite, de um centro de teletrabalho ou de qualquer outro posto de
trabalho fora do escritorio principal, por pelo menos um dia.”

A origem do teletrabalho no meio organizacional teve inicio no ano de 1857 com
a experiéncia de Edgard Thompson, proprietario da empresa ferroviaria Penn Railroad,
nos Estados Unidos, quando descobriu que poderia aplicar um sistema privado de
telégrafo, com o objetivo de controlar o uso dos equipamentos a distancia, criando
operacdes descentralizadas (Kugelmass, 1995).

Contudo, o conceito de teletrabalho foi identificado mais tarde por Jack Nilles -
criador do conceito “teleworking” - “teletrabalhar” - que na década de 70 era Secretario
do Comitee de investigagdo da Aerospace Corporation, organizagdo que delineava
veiculos espaciais para o Departamento de Defesa dos Estados Unidos da América e para
a NASA. Em 1973, Nilles implementou a ideia de teletrabalho com o inicio das fungdes
remotas na National Aeronautics and Space Administration (NASA), com o intuito de
dar resposta aos problemas decorrentes da distancia fisica entre membros da mesma
equipa, potenciando a rentabilidade destas equipas.

Nilles (1973) sugeriu esta modalidade de trabalho ap6s chegar a concluséo de que
ao implementar o uso das tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) evitaria
problemas de congestionamento no transito inerentes as deslocacbes trabalho-casa-
trabalho, reduziria custos nos combustiveis e ainda diminuiria as preocupagdes
ambientais a nivel da poluicdo atmosférica (Almeida, 2019). Ou seja, Nilles propos levar
o trabalho até ao trabalhador, em vez de ser o trabalhador a ir até ao trabalho. Este (1997)
questionou “porque precisamos ir ao trabalho, quando a tecnologia permite que a maioria

trabalhe em casa?” (p. 17).
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Segundo Goulart (2009), com o aparecimento do teletrabalho muitas mudangas
ocorreram, sobretudo mudancas no ambito organizacional. A implementacdo desta
modalidade de trabalho flexivel potenciou renovagdes na estrutura e cultura
organizacional, levando a uma maior confianca entre organizacdo e colaboradores,
tornando-se fundamental na confianga, autonomia e no poder de deciséo, quer da parte
dos colaboradores, quer dos superiores hierarquicos. Este regime de trabalho comecou a
ser adotado pelas organizacdes com maior dominio no mercado em que atuavam,
promovendo um maior empenho e responsabilidade por parte dos trabalhadores na gestao
e organizacdo das tarefas.

A partir dos anos 80, o teletrabalho foi testado por muitas organizagdes norte-
americanas e europeias, oferecendo oportunidade de pequenos investimentos por parte
dos governos para novas iniciativas, sobretudo nas grandes cidades urbanas.

Nos finais da década de 1990, o mundo tem vindo a experienciar uma crescente
evolucdo tecnoldgica, onde novos equipamentos de telecomunicagGes (computadores,
tablets, laptops, smatphones e softwares) tornaram-se ferramentas de trabalho
fundamentais para o exercicio das funcdes de qualquer trabalhador (Tavares, 2017). O
teletrabalho permitiu o desenvolvimento do potencial de cada trabalhador, trazendo novas
adaptacdes, maior qualidade de vida profissional e familiar, maior crescimento
profissional e mais felicidade. (Charalampous et al., 2022; Grant et al., 2018).

Em Portugal, o regime juridico de teletrabalho teve a sua primeira consagracao
legal na Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto. Esta modalidade foi introduzida na legislacao
laboral portuguesa, que de acordo com o artigo n° 167, do Cédigo de Trabalho de 2009
(Porto Editora, p. 85), o teletrabalho define-se como “sendo uma prestagdo laboral
realizada com subordinacdo juridica, habitualmente fora da empresa e atraves do recurso
a tecnologias de informacéo e de comunicagdo”.

A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT, 2009) instituiu que o teletrabalho
deve ser determinado a diferentes niveis, como uma forma de trabalho a distancia, com
um horério de trabalho e contrato de trabalho estabelecidos, solicitando o uso de
equipamentos tecnoldgicos que assegurem autonomia no desempenho da funcdo e
possibilitem a comunicagéo entre colaborador e a organizagéo.

O Acordo-Quadro Europeu (2002) definiu o teletrabalno como uma forma de
organizacao e de realizagéo do trabalho “utilizando tecnologias de informagao no ambito

de um contrato ou vinculo empregaticio, no qual o trabalho que também poderia ser
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realizado nas dependéncias da empresa ¢ realizado fora dessas instalagcdes regularmente”
(p.132). Este acordo especifica claramente que os teletrabalhadores sé&o aqueles com
contratos formais de trabalho, tendo sido recrutados diretamente como teletrabalhadores
e/ou que optaram por essa modalidade de trabalho no decorrer da sua trajetoria na
organizacao.

Recentemente, o teletrabalho comecou a ser percecionado também como uma
forma de atrair e reter talentos, uma vez que possibilita uma maior flexibilidade aos
trabalhadores. Segundo Feldman e Gainey (1997, citados em Morganson et al., 2010) os
individuos procuram o teletrabalho para conciliar a vida profissional e familiar; estes
sentem vantagens em trabalhar em organizacbes que oferecem oportunidade de
teletrabalho e possivelmente deixam para tras organizacGes que ndo o permitem. Esta
modalidade de trabalho flexivel potenciou uma melhoria na relacéo entre o trabalho, e a
vida extratrabalho dos trabalhadores através da diminui¢do das limitagBes provocadas
pelo trabalho e da promocao de autonomia na fixacao de prioridades e tarefas (Ghislieri,
etal., 2021).

No inicio de 2020, o surgimento da pandemia COVID-19 em Portugal e no
mundo, impulsionou a implementacdo de novas medidas e politicas de trabalho,
nomeadamente o teletrabalho. Perante o contexto pandémico, um crescente nimero de
trabalhadores passou a exercer remotamente a sua atividade profissional, ndo s6 por
questdes de reducdo dos custos fixos, mas também para combater a propagacédo do virus.
Consequentemente, os trabalhadores satisfeitos com este regime de trabalho passaram a
ser mais produtivos, devido ao aumento da qualidade de vida, 0 que proporcionou um
melhor desempenho organizacional (Junga-Silva & Coelho, 2022). O teletrabalho passou
a ser visto como um regime de trabalho flexivel que permite aos trabalhadores fazerem

uma melhor gestdo do tempo e da vida familiar (Charalampous et al., 2022).

1.2. Modelos de teletrabalho

Com o objetivo de medir a qualidade de vida em teletrabalho, Grant et al. (2019),
desenvolveram um instrumento — a E-Work Life Scale (EWLS) que possibilita as
organizacg0es e aos investigadores, identificar barreiras a sua eficacia e, também, colocar
em pratica politicas e habitos que proporcionem uma cultura organizacional benéfica a
este regime (Charalampous et al., 2022). Este instrumento avalia uma série de aspetos

relevantes da experiéncia de e-working, entre os quais a eficacia no trabalho, o
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relacionamento com a organizacao, o bem-estar e o equilibrio entre vida profissional e
pessoal. Os autores apoiaram-se no trabalho de Grant et al. (2013) e identificaram quatro
dimensGes do teletrabalho: a produtividade; a confianca organizacional; a flexibilidade;

e a intervencao trabalho-vida.

Efeitos do Teletrabalho

Os estudos sobre 0 ndo sdo consensuais, ou seja, se por um lado, uns advogam a
existéncia de beneficios (e.g., Junca-Silva & Coelho, 2022), outros argumentam que este
tem mais contras que prds (e.g., Adamovic, 2022). Neste contexto, a literatura divide-se
em duas posicOes, apresentando vantagens e desvantagens ao nivel individual,
organizacional e social.

As principais vantagens ao nivel individual sdo: flexibilidade e autonomia na
gestdo dos horarios; motivacdo, satisfacdo e bem-estar individual; reducdo do stress
ocupacional; reducdo das distragdes comparativamente ao escritorio, maior concentragao
para completar as tarefas; equilibrio entre a vida pessoal e profissional (maior equilibrio
para questdes extra trabalho); aumento da produtividade e poupanca devido a reducdo dos
custos em deslocacgdes; igualdade no acesso ao trabalho (Barber & Santuzzi, 2015;
Baruch, 2000; Bentley et al., 2016; Eurofound & ILO, 2017; Fonner & Roloff, 2010;
Grant et al., 2013; Grant et al., 2019; Mann & Holdsworth, 2003). De acordo com
Morganson et al. (2010), os teletrabalhadores representam “‘colaboradores centrais
privilegiados, desfrutando de alta confianga, autonomia sobre o local e tempo de trabalho”
(p.579).

Por exemplo, Man et al. (2000) (citado em Mann e Holdsworth, 2003) mostraram
que a flexibilidade permite a liberdade de gerir o préprio tempo. A modalidade de
teletrabalho possibilita aos individuos a liberdade de optar pelas as horas em que realizam
as tarefas e as horas de lazer. Como por exemplo, o teletrabalhador pode optar por
trabalhar fora do horario “tradicional” e estabelecer as suas rotinas com base nas suas
horas de maior produtividade. A maioria dos individuos s6 consegue gerir a sua vida
extratrabalho (e.g., ir ao supermercado, ao ginasio, a farméacia, etc.) quando sai do
trabalho. Pelo contrério, em teletrabalho, os teletrabalhadores tém a possibilidade de ir a
esses locais nas horas em que a afluéncia de pessoas € menor, rentabilizando, deste modo,

0 seu tempo e usando o tempo restante para gerir as suas tarefas.
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Contudo, também existem algumas desvantagens para o teletrabalhador como:
mais horas de trabalho devido a tendéncia para trabalhar mais horas fora do horario de
trabalho; conflito trabalho-familia resultante da dificuldade em estabelecer uma fronteira
entre a vida familiar e profissional; aumento do stress e ansiedade, o que podera originar
doencas psicologicas (e.g., depressdo e ataques de panico); isolamento social e
profissional resultante da falta de interagdo e comunicagdo com os colegas de trabalho
(Tavares, 2017).

No que diz respeito as organizacdes, o teletrabalho apresenta-se como uma
oportunidade das mesmas se manterem competitivas pois permite que progridam em
termos de tecnologias e sejam mais atrativas devido a utilizacao das novas tecnologias de
informacdo e de telecomunicacdo (TIC) e, consequentemente, reterem mais talentos
(Tavares, 2017).

Das vantagens relacionadas com o teletrabalho para as organizag6es, evidencia-
se a reducdo dos custos das instalagGes, pelo facto de ndo ser necessario um espaco fixo
de trabalho e este poder ser distribuido para areas com custos imobiliarios mais baixos.
A diminuicdo dos trabalhadores na organizacdo diminui os custos relacionados com a
eletricidade, agua, manutencdo de aparelhos de ar condicionado, material de limpeza,
seguranga, entre outros (Kurland & Bailey, 1999; Pérez, 2002; Verbeke et al., 2008).

Bloom et al. (2015) mostrou ainda que as organizacfes optam pelo regime de
teletrabalho devido ao aumento da sua presenca em diferentes partes do territorio nacional
e a retencdo de talentos com experiéncia pois permite oferecer condicdes flexiveis que
permitam conciliar a sua vida profissional e extratrabalho garantindo a sua satisfagéo,
produtividade e a qualidade da producéo.

No que diz respeito as desvantagens sentidas pelas organizacfes que adotam o
regime de teletrabalho pode mencionar-se a dificuldade em monitorizar e controlar o0s
teletrabalhadores e manter a sua lealdade perante os valores e cultura da organizagdo
(Tavares, 2017). A falta de presenca fisica e auxilio presencial torna mais dificil
acompanhar a evolugéo da equipa e controlar a mesma. A gestdo dos teletrabalhadores
ndo € igual ao regime tradicional pois é fundamental existir coeréncia, feedback, reunides
mensais e comunicagdo entre o teletrabalhador e a chefia, relembrando-os da misséo,
objetivos e valores da organizagéo e ainda incentivar a comunicagéo entre a equipa. A
modalidade de teletrabalho ndo possibilita que as chefias avaliem tanto o processo de

trabalho, mas sim o resultado que Ihes é apresentado num determinado periodo de tempo.
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Contudo, a base para o progresso é a confianca que as chefias devem ter face aos seus
teletrabalhadores (lllegems & Verbeke, 2001).

No que respeita as vantagens sociais, o teletrabalho auxilia nas questdes
ambientais pois com a reducdo das deslocacdes, existe uma diminui¢cdo nos niveis de
poluigdo. Também houve o aumento da possibilidade de integrar, no mercado de trabalho,
aqueles que ndo residem em cidades (e.g., 0s que vivem em areas rurais) e de individuos
que, por determinadas raz@es, estdo impossibilitados de sair de casa para trabalhar (e.g.,
portadores de deficiéncia). Contudo, a falta de interacdo com outros individuos,
proporciona um maior isolamento social dos trabalhadores, sendo indicada como uma das
desvantagens para a sociedade (Bailey & Kurland, 2002; Gajendran & Harrison, 2007;
Mann et al., 2000).

1.4. A relacdo entre teletrabalho e o afeto

Do ponto de vista da psicologia positiva, 0s termos “afeto” e “emog¢ao” (affect,
emotion) e, ainda, “humor” (mood) surgem como sinénimos, ndo deixando a definicédo
concetual tdo objetiva (Lyubomirsky et al., 2005; Pressman & Cohen, 2005).

O afeto é um aspeto indissociavel do trabalho presencial e do teletrabalho. Os
teletrabalhadores ao longo do seu dia de trabalho experienciam um conjunto de emogdes
diversas, como por exemplo entusiasmo ou tristeza (e.g., Junga-Silva et al., 2022).

O afeto € a capacidade de experienciar emog¢des. Segundo Valle (2005) o afeto é
um termo universal utilizado para exprimir os fendmenos da afetividade (e.g., amor,
desejo e dor) presentes no dia a dia sobre a forma de sentimentos, humor e emogdes (e.g.,
tristeza). Uma grande parte das experiéncias afetivas dos individuos sdo vivenciadas no
trabalho pois este é um contexto afetivo (Ashkanasy & Dorris, 2017). Ou seja, 0S
individuos ao longo do seu dia de trabalho experienciam um conjunto de emocdes que
traduzem o afeto experienciado naquele dia (Junga-Silva et al., 2022). Algumas
caracteristicas do afeto foram classificadas por Brief e Weiss (2002) e compreendem o
humor, emocg0es, satisfacdo no trabalho, inveja e rivalidade. Para Miller e Tesser (1992)
0 afeto no trabalho pode ser analisado como um indicador.

Diener, Suh, Lucas e Smith (1997) definiram bem-estar subjetivo (BES) como
varios acontecimentos que despoletam reacGes emocionais, e influenciam a satisfacéo
com a vida. O afeto positivo e negativo constitui a dimensdo afetiva do bem-estar

subjetivo (BES) - um tema bastante estudado pela psicologia positiva. O afeto positivo
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refere-se a frequéncia de emocBes positivas (e.g., entusiasmo, satisfacdo). O afeto
negativo é formado por emog¢des negativas como raiva, culpa e medo (Watson et al.,
1988).

O afeto para além dos mecanismos fisioldgicos, compreende componentes
cognitivos, expressdes comportamentais e varidveis sociais e culturais. Deste modo,
niveis elevados de afeto positivo indicam emoc6es de alegria, entusiasmo, confianca, e
empenho no cumprimento de tarefas, enquanto niveis altos de afeto negativo revelam
emoc0es de tristeza, desdnimo e preocupacao (Snyder & Lopez, 2009).

Até h& cerca de duas décadas atrds, o afeto positivo era genericamente
indiferenciado do afeto negativo, sendo mencionados apenas como afeto ou emogoes
(Fredrickson, 1998). As emoc¢es negativas, como 0 medo, eram o centro das discussoes
por levarem a acdes e comportamentos especificos de preservacdo (e.g., defesa ou fuga).
As emoc0es positivas, por outro lado, eram pouco investigadas por serem relacionadas
com a falta de propdsito (Fredrickson, 2000).

Para Frijda (1986) a emocdo € a experiéncia que surge sob a forma de resposta
bioldgica a estimulos ambientais, resultando em mudancas fisicas e psicoldgicas e, na
subsequente prontiddo para a acdo. Como tal, as emocBes s&o um mecanismo de
sinalizacdo para os organismos adaptarem o comportamento para atender as condi¢des
ambientais (Schwarz & Clore 1983).

De acordo com a Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions, a forma e a
funcdo das emocdes positivas e negativas sao distintas e complementares (Fredrickson,
2000). O modelo enfatiza que as emocdes positivas ampliam o repertério de pensamentos
e acOes dos individuos aumentando a diversidade de pensamentos e comportamentos. Por
exemplo, as emocdes positivas, como a alegria e o contentamento, estimulam a
criatividade e a conquista de novos limites, promovendo a evolucdo cerebral e
fomentando ndo apenas o comportamento social e fisico, mas também intelectual e
artistico (Fredrickson, 2004). Importa salientar que, por um lado, as emocdes negativas
demonstram ser adaptativas por trazerem beneficios diretos em posi¢des que ponham em
causa a sobrevivéncia do individuo, mas, por outro lado, as emocgfes positivas
influenciam os individuos na descoberta de novas linhas de pensamento e acdo,
consequentes da amplificagdo desse reportdrio, conduzindo ao desenvolvimento de

recursos pessoais duradouros e adaptativos.
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Complementarmente, a teoria da Conservagdo dos Recursos de Hobfoll (1989,
2002) sugere que os recursos valorizados sao aqueles que trazem valor e beneficios para
o individuo (e.g., IE), ou que representem um meio para alcancar um determinado fim
considerado importante para o individuo (e.g., autonomia) (Hobfoll et al., 2018). Os
recursos podem ser caracteristicas pessoais (e.g., afeto positivo) ou condi¢des contextuais
importantes para os individuos (e.g., flexibilidade) (Van Steenbergen et al., 2014). Os
recursos possuem um valor instrumental e simbolico que ajudam os individuos a a
alcancarem resultados (Hobfoll, 1989). Os individuos que tém um “reservatdrio mais
solido de recursos tém maiores probabilidades de promoverem e manterem o seu bem-
estar e a sua saude” (Hobfoll, 2002, p. 311). Adicionalmente, Hobfoll (2002) sugeriu que
o0s individuos com mais recursos “sdo vistos pelos outros e véem-se a si proprios mais
positivamente” (p. 319) e conseguem alcancar melhor desempenho (Hobfoll et al., 2018).

Desta forma, os individuos resilientes ndo apenas despertam a existéncia de
emocdes positivas neles proprios, mas possuem também a capacidade de estimular a
vivéncia de emocdes positivas nos outros, o que beneficia, por si s6 o contexto social de
suporte, que facilita o confronto com a adversidade (Fredrickson, 2004).

Como tal, o afeto positivo — ou 0 conjunto de emocgGes positivas — é um recurso
com valor proprio. Brief e Weiss (2002) mostraram que as condi¢des de trabalho, o estilo
de lideranca e as caracteristicas da equipa promovem a experiéncia de afeto no trabalho
e que este pode influenciar o desempenho. Cifre e Salanova (2012) investigaram a
adaptacdo de um modelo tedrico de salde psicossocial em contexto de teletrabalho
(recursos-emoc0es; experiéncias-acles) e mostraram que o teletrabalho é uma atividade
positiva para o afeto dos teletrabalhadores. De acordo com o0s autores, os diversos
recursos do trabalho (e.g., autonomia) afetam a forma como o teletrabalhador se sente
(Cifre & Salanova, 2012). Grant et al. (2019) mostraram que a percecdo positiva do
teletrabalho influenciava o afeto, e a produtividade em teletrabalho. Similarmente, Junca-
Silva et al. (2021) demonstrou que o0s micro-eventos diarios experienciados em
teletrabalho predizia o racio de afeto (proporcéo de afeto positivo sobre o negativo) e, por
conseguinte, o desempenho dos teletrabalhadores. Em 2022, Junga-Silva et al. mostraram
que o teletrabalho influenciava o racio de afeto e o desempenho de tarefa e adaptativo.

Com base na literatura exposta, definiu-se a seguinte hipdtese.

= H1. O teletrabalho esta positivamente relacionado com o racio de afeto.
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1.5. A relacéo entre o afeto e 0 desempenho

Quando os colaboradores experienciam afeto positivo durante o trabalho é
expectavel que tenham maior comprometimento e melhor desempenho (Cesario &
Chambel, 2017; Chen & Francesco, 2003; Kaplan & Kaplan, 2018; Zefeiti & Noor,
2017). Segundo Bendassolli (2012) o desempenho é relevante a nivel préatico e teérico. A
nivel préatico, afirma-se que é um criador de valor para os individuos e para a organizag&o;
assim como o bem-estar e a satisfacdo, o desempenho adquire importancia equivalente,
sendo considerado uma das dimensdes mais notaveis nos Recursos Humanos.
Relativamente ao nivel teorico, a sua relevancia deve-se ao facto de ser uma categoria
comportamental que agrega diversas dimensdes psicossociais (interpessoal, individual e
situacional) num processo de agéo.

De acordo com Motta (2001) o conceito de desempenho é considerado uma agéo
concreta exercida num determinado contexto e delimita a relacdo real entre o individuo e
a organizacdo. Deste modo, considera-se que o desempenho engloba um conjunto
alargado de acdes.

A definicdo de desempenho, a semelhanca do que acontece com outras variaveis,
ainda conduz a alguma discussdo. O seu desenvolvimento tedrico e empirico era reduzido
até ao inicio dos anos 90. Com a multiplicidade de estudos realizados nas ultimas décadas,
foi sendo abandonada a visdo restrita e limitada do desempenho, sendo possivel o
abandono de uma visdo mais limitada do mesmo, e levando ao reconhecimento da sua
multidimensionalidade (Borman & Motowidlo, 1997). Para Borman e Motowildo (1997)
existem alguns pressupostos a ter em conta. Primeiro, o desempenho é um construto
comportamental, isto €, uma acdo ou um conjunto de a¢Ges executadas pelo individuo que
permitem o alcance de objetivos organizacionais (Motowidlo et al. 1997). Outro
pressuposto € o seu carater multidimensional, pela sua relacdo com varias dimensdes
psicoldgicas e interpessoais que envolvem uma interagcdo complexa com a realidade. O
desempenho apresenta uma variabilidade de principios relacionados com a agdo dirigida
para o comportamento do individuo, e a acdo direcionada para 0s recursos presentes no
ambiente, para a tarefa e para a organizacdo (Bendassolli, 2012).

Na literatura sdo evidenciadas frequentemente duas dimensdes do desempenho, o
desempenho de tarefa (e.g., completar as tarefas formalmente atribuidas) que se refere as
acOes que transformam materiais ou informacdo em bens e/ou servicos e o desempenho

contextual que se refere as agdes que suportam as atividades nucleares da organizacao,
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comportamentos ilimitados que melhoram a eficcia da organizacdo ao favorecerem o

contexto social e organizacional do trabalho (e.g., ajudar um colega) (Koopmans et al.,

2013). Mais recentemente, tem sido sugerido incluir comportamentos de mudanca,

direcionados para o futuro, representados como desempenho adaptativo e desempenho
proativo (Borman & Motowidlo, 1993; Griffin, Neal & Parker, 2007; Sonnentag & Frese,

2012). A Tabela I identifica os quatro componentes, as respetivas defini¢fes e autores.

Tabela I. As quatros dimens@es do desempenho (Sonnentag & Frese, 2012)

Diferenciacdo

Operacionalizagdo

Conceito Definigdo de outros o Autores
Principal
construtos
Atividades que
transformam materiais
ou informacéo em
) “Executar bem L
bens ou servicos; Classificac6es do Murphy &
Desempenho de o 0 trabalho” é a )
Atividades que L Supervisor Cleveland
Tarefa ) primeira L
suportam diretamente ] Hierarquico (1995)
o necessidade
as atividades
principais da
organizacéo
Comportamentos
discretos que
acrescentam eficiéncia
a organizagdo através | Orientacdo no Borman e
da melhoria do apoio aos o Motowildo
Desempenho ] Questionarios
funcionamento do outros no seu ) (1993);
Contextual ou . ] preenchidos por .
contexto social e trabalho, apoio Motowildo &
comportamentos o . colegas ou
) ) organizacional do nas funcdes ) Van Scotter
de cidadania . o supervisores
trabalho (altruismo, sociais da (1994); Organ
conformidade, organizacéo (1998)
cortesia,
desportivismo,
civismo)
. . . Joung,
Lidar e apoiar a Lida coma o
L Questionério (e Hesketh &
N mudanca dinamica do
Adaptacgéo o abordagem Neal (2006);
organizacional, trabalho e )
. experimental) Ployhart &
adaptando-se as mudanca

Bliese (2006);
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condices de trabalho Pulakos et al.
e requisitos (2000);

Smith, Ford &
Kozlowski
(1997)

Frese & Fay
(2001); Grant
& Ashford

Aparece nas Questionario de (2008);

Iniciativa, proatividade | tarefas, autoavaliacdo e dos | Griffin et al.
Desempenho o ]
] e persisténcia para contexto do pares, entrevista, (2007);
Proativo . ) )
superar as dificuldades | desempenho e teste julgamento Morrison &
adaptacéo situacional Phelps
(1999); Van
Dyne &

LePine (1998)

O desempenho de tarefa e o contextual sdo as dimens6es mais referenciadas nos
artigos sobre o desempenho (e.g., Koopmans et al., 2013). O desempenho de tarefa
compreende, por exemplo, a eficicia e a eficiéncia no trabalho realizado, assim como o
conhecimento do individuo no desempenho das suas fungdes. O desempenho contextual
abrange, por exemplo, os comportamentos que vao além do que é formalmente requerido
para o desempenho das func¢des, como a demonstracdo de iniciativa, a cortesia, 0 civismo
e 0 auxilio em situacdes ocasionais no trabalho (Koopmans et al., 2013).

As Ultimas dimensdes compreendem o desempenho adaptativo e o desempenho
proativo. O desempenho adaptativo é o grau em que um individuo consegue adaptar-se
as mudancas no trabalho e a estrutura organizacional (e.g., reagir bem a mudancas
organizacionais, a adaptabilidade, flexibilidade e abertura para novas ideias e inovacoes).
O desempenho proativo refere-se a iniciativa, proatividade e persisténcia perante as
dificuldades (Koopmans et al., 2012).

Neste estudo iremos focar o desempenho contextual pois este parece ser uma
consequéncia do afeto experienciado no trabalho (Koopmans et al., 2013). Para além do
afeto, os estudos tém mostrado que a personalidade ou caracteristicas individuais,
motivacao, cultura ou contexto organizacional influenciam o desempenho contextual
(Campbell et al., 1996; Carpini et al., 2017; Reilly & Aronson, 2012). Outros estudos tém
evidenciado que as caracteristicas individuais (motivacdo, personalidade, conhecimento,
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experiéncia), do trabalho (interdependéncia de tarefas, multiplicidade de funcdes,
incerteza no trabalho), da equipa (apoio de pares e supervisores, trabalho em equipa,
lideranca) e organizacionais (visdo clara, clima de inovacdo, aprendizagem, suporte
organizacional) sdo antecedentes do desempenho contextual (Park & Park, 2019).

Para Sonnentag e Frese (2002) é importante explorar as diferencas inter-
individuais no desempenho para identificar os fatores contextuais e individuais
subjacentes a essas diferencas, como por exemplo, as reacdes face ao teletrabalho, ou o
racio do afeto.

Recentemente, e com a pandemia da Covid-19, alguns estudos deram um
contributo importante para a compreensédo das implicagdes do teletrabalho. Por exemplo,
Beauregard, Basile e Candnico (2019) mostraram que o teletrabalho conduz ao aumento
do desempenho e da produtividade do teletrabalhador devido a falta de elementos
distratores. Nakrosiene, Buciuniene e Gostautaite (2020) mostraram que o teletrabalho
conduziu a um aumento da produtividade e do desempenho através da reducdo de tempo
de comunicacdo com os colegas, e do tempo na auséncia das viagens para o trabalho.
Lippe e Lippényi (2019) realcaram que o teletrabalho reduz o nimero interrupcdes, o que
beneficia a produtividade. Os autores referiram ainda que os teletrabalhadores nédo sao
condicionados pelo ambiente da organizagéo, existindo uma maior autogestao por parte
do teletrabalhador e mais autonomia no desempenho das suas tarefas, onde este pode
escolher os momentos onde é mais produtivo. Junca-Silva et al., em 2022, mostrou que o
teletrabalho aumentava o racio positivo do afeto e este conduzia a um melhor desempenho
de tarefa. Similarmente, em 2021, Junca-Silva et al. mostraram que o racio de afeto
mediava a relacgéo entre o teletrabalho, o bem-estar e o desempenho.

Com base na literatura empirica, hipotetiza-se que o teletrabalho gere um récio
positivo de afeto, ou seja, faca as pessoas experienciarem mais emogdes positivas do que
negativas (Junca-Silva et al., 2021; 2022) e por sua vez, conduza a um melhor
desempenho. Teoricamente, esta relacdo é suportada pela broaden-and-build theory (as
emocOes positivas ampliam a capacidade de pensamento e originam melhores
comportamentos, através do desenvolvimento de recursos (Fredrickson, 2001) e pela
COR (os recursos sdo elementos essenciais ao funcionamento otimo do individuo e

promovem o seu desempenho; Hobfoll, 1998). Assim, espera-se que:
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= H2. (a) A proporcdo de afeto, (b) teletrabalho, (c) caracteristicas individuais e
(d) caracteristicas organizacionais estdo positivamente relacionadas ao
desempenho contextual.

= H3. A proporgéo de afeto medeia a relagéo positiva entre teletrabalho e o

desempenho contextual.

2. O papel moderador das caracteristicas individuais e do trabalho
2.1. Inteligéncia Emocional

Thorndike (1920) - um psicologo especializado na &rea da inteligéncia -
mencionou que o ser humano possui Vvarios tipos de inteligéncia, sendo uma delas a
inteligéncia social que se caracteriza pela capacidade do individuo gerir e compreender
as suas emocgOes e as dos outros, como forma de estabelecer relacbes interpessoais
saudaveis, assim como descodificar as mensagens percecionadas do contexto social e
desenvolver estratégias comportamentais eficazes para estabelecer boas relagbes com 0s
outros (Siqueira, et al., 1999). Conforme a literatura refere, tera sido Thorndike que ao
investigar outros tipos de inteligéncia, abriu 0 caminho para os atuais especialistas na area
da inteligéncia emocional (IE) aprofundar este conceito (Mayer, 1999 citado por Stys &
Brown, 2004).

Do ponto de vista cientifico, o termo IE foi definido originalmente por Salovey e
Mayer na década de 90. Inicialmente, os autores propuseram a IE como uma habilidade
mental, ou uma subforma de inteligéncia social, que abrangia a capacidade de controlar
as emoc0es proprias e dos outros (Mayer & Salovery, 1997). Mais tarde, a IE foi definida
como “a capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de expressar emogdes; a
capacidade de perceber e/ou gerar emoc¢bes quando estas facilitam o pensamento; a
capacidade de compreender a emocao e o conhecimento emocional; e a capacidade de
controlar emocdes para promover o crescimento emocional e intelectual.” (Mayer et al.,
2004).

Segundo Salovey (1990), os individuos possuem maior certeza sobre as suas
emocdes e maior segurancga nas suas vidas se usarem a IE para agir com confianca na

tomada de decisdes. Para o autor, quem ndo consegue gerir as suas emocoes luta
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diariamente contra uma sensacgdo de tristeza e dificulta a recuperacdo do individuo em
situacOes e problemas que surgem na vida.

Gardner foi um dos tedricos mais influentes no estudo da inteligéncia, ao
distinguir a capacidade intelectual da capacidade emocional, a que chamamos de
inteligéncia maltipla. Gardner (1983), sugeriu uma teoria onde defendia a existéncia de
sete tipos de inteligéncias. Para este, a inteligéncia compreendia ndo sé as capacidades
verbais e matematicas, como também a aptiddo social e o conhecimento do mundo
interior. Para Gardner (1995) “a inteligéncia deve ser capaz de ser agrupada num conjunto
de simbolos e significados estabelecidos culturalmente que transmitem formas
importantes de informacdo. A lingua, a pintura e a matematica sdo simbolos quase
universais necessarios a sobrevivéncia e a produtividade humana. A inteligéncia
relaciona-se com um conjunto de simbolos e significados ndo por acidente, mas por ser
um ato espontaneo de manifestagdo.” Surgiu mais tarde a definicdo de inteligéncias
pessoais: a interpessoal e a intrapessoal de Gardner. O primeiro conceito define-se como
a “capacidade de compreender as outras pessoas, entender as intengdes, motivacdes €
vontades dos outros e, consequentemente, cooperar com 0s mesmos. Os professores,
vendedores, politicos, clinicos e lideres religiosos bem-sucedidos terdo tendéncia para ser
pessoas de um elevado nivel de inteligéncia interpessoal.” (p. 43). O segundo conceito
refere-se a “capacidade correlativa voltada para dentro (...) a capacidade de criarmos um
modelo correto e veridico de n6s mesmos, de criar um modelo correto e funcional de nds
mesmos, e de usar esse modelo de forma benéfica e eficaz na vida.” (Howard, 1998, p.43).
Este conceito de maltiplas inteligéncias proporcionou uma base aos investigadores para
compreender e investigar a IE.

Para Goleman (1995), Gardner deu maior importancia ao pensamento sobre as
préprias emocdes, ignorando o seu papel como parte essencial da vida interior do ser
humano. Deste modo, Goleman realcou que Gardner ndo explorou corretamente se
haveria inteligéncias nas emocdes ou se seria exequivel trazer inteligéncia as emocoes.

Em 1995, Goleman definiu a IE como “a capacidade de reconhecer as nossas
emocdes e as dos outros, de nos motivarmos e de gerirmos bem as emogdes em nos e nas
nossas relagdes” (p.323). O autor ao inspirar-Se na investigacdo de Mayer e Salovey,
langou uma investigagdo na area da IE, surgindo o seu primeiro livro nesta matéria
“Emotional intelligence”, em 1995. Este teve uma divulgacéo crescente do conceito de

IE, e originou uma “mudanga” na sua definicdo (em particular nos meios de comunicagéao
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e na literatura), que desde ent&o passou a incluir aspetos de personalidade. Embora a IE
tenha sido concebida como uma competéncia que compreendia 0 processo cognitivo da
informacdo afetiva e emocional, esta também foi definida como uma competéncia de
entender, compreender e gerir as emoc¢0es de varias situacOes diarias (Stys & Brown,
2004; Woycieskoski & Hutz, 2009).

Todavia, foi com a obra de Goleman (1995) que o conceito de IE foi organizado
em cinco capacidades especificas: trés a nivel intrapessoal (a autoconsciéncia, a gestdo
de emocdes e a automotivacdo) e duas a nivel interpessoal (a empatia e a gestdo de
emoc0Oes em grupos). Nas intrapessoais situam-se (1) a autoconsciéncia: reconhecimento
das emoc¢Oes quando estas ocorrem; (2) a gestdo de emogdes: capacidade de saber lidar
com as proprias emocdes, ajustando-as a cada situacdo vivenciada; (3) a automotivacgéo:
conduzir as emocgdes de acordo com 0s objetivos pessoais. No que diz respeito as
capacidades interpessoais estd a empatia (reconhecimento das emog¢des em outras
pessoas), a gestdo de emogdes em grupos, habilidade em relacionamentos interpessoais,
através da utilizacdo das proprias competéncias sociais. Estas dimensdes estdo
diretamente relacionadas com os individuos, dado que as competéncias fazem parte do
nivel de desenvolvimento de inteligéncia.

Mayer e Salovery (1997) foram mais explicitos quando descreveram a IE,
avaliando a manifestagéo, o controlo e a utilizacdo da emocéo na resolugéo de problemas.
No ano de 2007, Mayer e Salovey descreveram a IE como a capacidade que permite
compreender e resolver problemas: uma gestdo eficaz das respostas emocionais; a
percecdo das emocdes e 0s seus significados; a avaliacdo das emocgdes para simplificar o
raciocinio; o reconhecimento das emocdes nas expressoes, nas vocalizagdes, na maneira

de estar e em outras situacdes do quotidiano.

2.1.1.Evolucéo do Conceito de IE

A |IE tornou-se um tdpico de interesse desde a publicacdo da primeira obra de
Goleman “Emotional intelligence”, em 1995. Apesar do interesse no conceito na ultima
década, os autores tém investigando o conceito durante a maior parte do século XX. As
raizes historicas da IE podem ser investigadas até ao seculo XI1X. Os primeiros estudos
comecaram a aparecer no século XX com o trabalho de Thorndike sobre inteligéncia
social em 1920. Muitos desses primeiros estudos focaram-se em descrever, definir e

avaliar o comportamento social dos individuos (Thorndike, 1920).
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Os investigadores, ao longo dos anos, comegaram a mudar a sua atencdo na
descricdo e avaliacdo da inteligéncia social para a compreensdo do propdésito do
comportamento interpessoal e do papel que este desempenha na adaptabilidade efetiva
(Zirkel, 2000). Essa linha de investigacdo ajudou a definir a eficacia humana a partir da
perspetiva social, bem como refor¢cou um aspeto importante da defini¢do de inteligéncia
geral de Wechsler "A capacidade do individuo de agir com proposito"”, (1958, p. 7). Este
principio ajudou a posicionar a inteligéncia social como parte da inteligéncia geral.

As primeiras defini¢cbes de inteligéncia social influenciaram a forma como a
inteligéncia emocional foi posteriormente concetualizada. Alguns investigadores como
Salovey e Mayer (1990) viam a IE como parte da inteligéncia social, levando a ideia de
gue ambos 0s conceitos estariam relacionados e poderiam, com toda a probabilidade,
representar componentes inter-relacionados do mesmo conceito.

Nesta mesma época, 0s investigadores comecgaram a explorar varias maneiras de
descrever, definir e avaliar a inteligéncia social, a investigacdo nessa area comegou a
focar-se em torno da alexitimia (MacLean, 1949; Ruesch, 1948), que representa a
esséncia da inteligéncia emocional-social, e que se foca na incapacidade de identificar,
compreender e descrever as emoc¢des. Ao longo do tempo, varios estudos exploraram o0s
circuitos neurais que administram a consciéncia emocional (Lane, 2000), bem como
aspetos emocionais e sociais adicionais desse conceito (Bar-On et al., 2003; Bechara &
Bar-On, 2004; Bechara et al., 2000; Damasio, 1994; Lane & McRae, 2004; LeDoux,
1996). A literatura revela varias tentativas de combinar 0s componentes emocionais e
sociais desse conceito. Por exemplo, Gardner (1983) explicou que o seu conceito de
inteligéncias pessoais € baseado na inteligéncia intrapessoal (emocional) e na inteligéncia
interpessoal (social). Além disso, Saarni (1990) descreveu a competéncia emocional
através de oito habilidades emocionais e sociais inter-relacionadas. Deste modo, a IE é
composta por uma sucessao de competéncias, capacidades e moderadores intrapessoais e
interpessoais que se combinam para determinar o comportamento humano eficaz.

Desde a época de Thorndike (1920), surgiram varios conceitos distintos de IE, que
originaram diversidade, controvérsia e oportunidade em relagcdo a melhor abordagem para
definir e medir a IE. Para cooperar e elucidar esta multiplicidade de abordagens a
“Encyclopedia of Applied Psychology” (Spielberger, 2004) publicou que existem trés
modelos concetuais validos: (1) Modelo da Inteligéncia Emocional de Bar-On (1980),

que descreve uma seccdo transversal de competéncias, habilidades e amplificadores
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emocionais e sociais inter-relacionados, identificando cinco &reas amplificadas de
funcionamento fundamentais para 0 sucesso: capacidades intrapessoais, capacidades
interpessoais, adaptabilidade, gestao do stress e humor geral (Bar-On & Handley, 1997);
(2) Modelo de Habilidades de Mayer & Salovey (1997): define IE como a capacidade
de compreender, resolver, gerir e usar as emogdes, tendo a capacidade de controlar as
suas reagdes, gerir e resolver conflitos, dando usufruto as suas habilidades (Mayer et al.,
2002); (3) Modelo das Competéncias Emocionais de Goleman (1998): IE consiste na
aprendizagem de aptiddes, nomeadamente: autoconsciéncia, manutencdo do otimismo,
perseveranca, empatia, cooperacdo e motivacao (Boyatzis, 2006; Boyatzis, Goleman, &
HayGroup, 2001).

Modelo da Inteligéncia Emocional de Bar-On

Em 1997, Bar-On afirmava que a IE é um conjunto de capacidades e competéncias
que apresentam um conjunto de conhecimentos essenciais para o individuo lidar com as
situacOes diarias, com as exigéncias e pressdes contextuais, referindo-se este conceito
como a “Inteligéncia Social Emocional” (Gongalves, 2006). De acordo com este modelo,
a “Inteligéncia Social Emocional” é um corte transversal de competéncias emocionais e
sociais inter-relacionadas, competéncias e facilitadores que determinam a eficacia com
que nos entendemos e nos expressamos, COmMo entendemos 0s outros e nos relacionamos
com eles e lidamos com as situacdes diarias.

Neste modelo, ser emocional e socialmente inteligente é compreender e expressar
de forma eficaz, relacionarmo-nos eficazmente com os outros, enfrentar com sucesso as
exigéncias, desafios e pressodes do dia-a-dia. Isto baseia-se na capacidade intrapessoal de
estarmos conscientes de n6s mesmos, de compreendermos as nossas forcas e fraquezas,
de expressarmos as nossas emocgdes e pensamentos de forma ndo destrutiva. A nivel
interpessoal, ser emocional e socialmente inteligente abrange a capacidade de estarmos
cientes das nossas emocdes e necessidades dos outros, estabelecendo relacionamentos
cooperativos, construtivos e saudaveis (Bar-On, 2006).

Este modelo procura compreender o porqué de alguns individuos serem mais bem-
sucedidos na vida do que outros, identificando cinco dimensdes significativas para a
aquisicdo do sucesso: capacidades intrapessoais; capacidades interpessoais; gestdo do
stress; adaptabilidade; e o humor geral (Bar-On, 2006). Este é considerado um modelo

misto, devido a estabelecer uma ligagéo entre estas dimensdes e as capacidades mentais.
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O grande contributo deste modelo assenta em construtos ndo cognitivos,
atribuindo a IE um conjunto de competéncias que influenciam a adaptacao do individuo
as pressoes e exigéncias do ambiente e na sua relacdo com os outros, permitindo explorar
quais os elementos de carater social e emocional que levam a um maior bem-estar (Bar-

On, 2006). A Tabela Il retne as cinco dimensdes significativas para o sucesso.

Tabela I1: Modelo 5 dimens6es Bar-On Fatores Gerais- Inventario EQ-i de Bar-On (Bar-On, 2006)

Fatores Competéncias

Autoestima, Autoconsciéncia Emocional, Assertividade,

Intrapessoal o ) o
Independéncia, Respeito e Auto-atualizacao;

Empatia, Responsabilidade Social e Relacionamentos

Interpessoal )
Interpessoais;

Gestdo do Stress Tolerancia ao Stress e Controlo dos Impulsos;

Resolugdo de Problemas, Flexibilidade e Teste & Realidade e

Adaptabilidade
Adaptacéo;

Humor Geral Expressar Emogdes Positivas, Felicidade e Otimismo;

Para o autor, a IE pode desenvolver-se ao longo da vida do individuo, podendo
ser aperfeicoada com a ajuda de terapias e programas de treino especializado (Bar-On,
2006). A investigacdo demonstra também a imparcialidade nas diferencas entre géneros,
pois enquanto os homens revelam resultados superiores nos dominios da adaptabilidade,
gestdo de stress e intrapessoal, as mulheres demonstram maior habilidade no dominio
interpessoal. Contudo, estas podem ser desenvolvidas e treinadas ao longo do tempo.

Em suma, Bar-On (2006) defende que a “Inteligéncia Social Emocional” é um
cruzamento de competéncias e capacidades sociais e emocionais inter-relacionadas e
permitem gerir eficazmente as mudangas pessoais, sociais e ambientais, de forma realista
e flexivel com as situacBes do dia-a-dia, procurando resolver os problemas e tomar

decisOes assertivas.

Modelo de Habilidades de Mayer & Salovey

Salovey e Mayer, em 1990, definiram IE como a capacidade de controlar e
compreender as proprias emogdes e as dos outros, tendo a capacidade de controlar as
reacOes, gerir e resolver conflitos (Stys & Brown, 2004). Os individuos que detém deste

tipo de inteligéncia sdo vistos como emocionalmente ajustados e competentes e terdo
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maior compreensdo das suas emocdes e das dos outros, deste modo regulardo o humor e
as emocdes para motivar comportamentos considerados adaptativos (Salovey & Mayer,
1990).

O modelo destes autores € designado por Mayer Salovey Caruso Emotion
Intelligence Test (Brackett, et al., 2004) e inclui duas areas: a “IE Experimental” ¢ as
“Estratégias da IE”, cada uma destas subdivide-se em duas subareas. Deste modo, a “IE
Experimental” refere-se ao conhecimento das proprias emoces e ao controlo das mesmas
(Brackett & Salovey, 2006), enquanto as “Estratégias da IE” dizem respeito ao
reconhecimento das emogdes nos outros e ao controlo das relagGes sociais (Salovey et al.,
2002). Deste modo, Mayer e Salovery (1997) sugeriram um modelo que compreende a
IE como tendo duas areas, uma experimental (a capacidade de percecionar, responder e
manipular informacdo emocional sem obrigatoriamente compreender a mesma) e uma
estratégica (a capacidade para entender e gerir emocfes sem obrigatoriamente

percecionar as mesmas ou experiencia-las por inteiro). Podemos observar na Figura 1.

Percegio +As emogdes sdo percebidas e expressadas.
Emocional J

+As emogdes sdo sentidas e automaticamente
mfluenciam a cognicio.

- . _— \
=As emogoes entram no sistema cogmtivo como

Integragio S EN =
sinais ¢ como influéneias na cognigo.

Emocional

J

Area
Experiencial

-

+ A informacdo relativa ds emocdes & analisada.

A

- . . . . ~ b
Compreensdo +(0s sinas emocionals acerca da relagdo e as suas

/ Emaocional implicagoes sio compreendidas. |

b

Inteligéncia
Emocional

Area
Estratégica

2O\

+530 consideradas as implicagoes das emogoes
quanto ao seu impacto e ao seu sigmficado

Gestio

*Pensamento acerca das emogdes promove o
Emocional

crecimento emocional, intelectual e pessoal.

= A gestio eficaz promove a abertura aos
sentimentos.

Figura 1: Modelo dos Quatro Ramos de Mayer & Salovery (1997)

Os dois autores afirmaram que cada uma das areas acima descritas subdividem-se
em duas subareas/competéncias, onde a area experimental divide-se em percecdo e
inteligéncia emocional, e a area estratégica divide-se na compreensao e gestdo emocional.
Deste modo, englobam tanto os processos psicolégicos mais basicos, como 0s mais

complexos, integrando a emocao e a cognicao. As quatro competéncias sdo: (1) Percecéo
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Emocional: Capacidade de ser autoconsciente nao so das suas emocoes, e das dos outros;
(2) Integracdo Emocional: Competéncia para conseguir identificar as diferentes
emoc0Oes e usa-las para conseguir transmitir algo, e conseguir reconhecer aquelas que
estdo a influenciar os seus processos cognitivos; (3) Compreensdo Emocional: refere-
se a aptiddo de conseguir identificar diferencas entre as distintas emocdes que se sentem,
de maneira a compreender o seu significado; (4) Regulacdo/Gestdo Emocional:
Capacidade de monitorizar e regular as proprias emogdes e a dos outros, usa-las de forma
apropriada as circunstancias do meio envolvente, com o objetivo de promover um maior
entendimento entre os pares e 0 autodesenvolvimento pessoal.

Para os autores estes quatro dominios sdo hierarquizados, i.e., a percecao
emocional encontra-se no nivel mais basico, e a regulacdo/gestdo emocional encontra-se
num nivel mais complexo (Mayer e Salovery,1997).

De acordo com Rego e Fernandes (2005), estes quatro dominios compreendem-se
como a capacidade de percecionar, avaliar e expressar emocodes, a capacidade de as
direcionar para simplificar os processos cognitivos, a capacidade de compreensdo e
analise da informacgdo emocional para por o conhecimento emocional e a capacidade de
regular emocdes e promover o desenvolvimento e o bem-estar emocional e intelectual.

Mayer e Salovey permitiram compreender a definicdo do conceito de IE,
assegurando que o reconhecimento das emog6es nos outros foca-se em dar importancia a
linguagem ndo verbal dos outros e o controlo das relagcdes sociais, em conseguir obter
eficacia nas relacOes interpessoais através das capacidades mentais e do desenvolvimento

das competéncias emocionais (Salovey et al., 2002).

Modelo das Competéncias Emocionais de Goleman

Este modelo foi criado por Goleman, em 1995, e define IE como a capacidade de
um individuo reconhecer as proprias emocdes, e as dos outros, de modo a controlar os
seus impulsos, se motivar e gerir as emog¢des nas relagdes interpessoais. Para ele, a IE
baseia-se na aprendizagem de capacidades como: a autoconsciéncia, a manutencdo do
otimismo, a perseveranca, a empatia, a cooperacgao e a motivacdo. Goleman dividiu a IE
em cinco fatores (o reconhecimento das préprias emogdes; a gestdo das proprias emocdes;
a auto motivacdo; o reconhecimento das emocOes dos outros; a gestdo de

relacionamentos) (Goleman, 1995).
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Ap0s algumas criticas, Goleman (1998), atualizou o seu modelo com o intuito de
ser testado nas organizagfes, no qual ajustou e redefiniu alguns conceitos, embora
mantivesse 0s cinco fatores agora identificados como: (1) autoconsciéncia; (2)
autorregulacdo; (3) auto motivacdo; (4) empatia; (5) competéncias sociais (Goleman,
1998).

Atualmente, o modelo de Goleman apresenta quatro dimensées, que resultam da
interacdo de dois eixos (reconhecimento/autorregulacdo e competéncias pessoais/sociais)
subdivididos em 20 competéncias (Boyatzis et al., 2000; Goleman, 2001): (1)
autoconsciéncia (reconhecimento + competéncias pessoais): consiste em compreender
as proprias emocdes, reconhecer o seu impacto, de forma a utilizar as emocGes para
determinar as decisdes, subdividindo-se em: autoconsciéncia emocional; autoavaliacéo;
autoconfianca; (2) consciéncia social (reconhecimento + competéncias sociais) refere-se
a competéncia de sensibilidade, compreenséo e agdo consoante as emogdes dos outros,
procurando compreender o seu ponto de vista de uma forma mais empatica subdividindo-
se em: empatia; orientacdo para o outro; consciéncia organizacional; (3) autogestao
(autorregulacdo + competéncias pessoais): define-se pela competéncia de controlar as
proprias emocOes e impulsos de modo a proporcionar uma melhor adaptagdo ao meio
envolvente e subdividindo-se em autorregulagdo, confianca, consciencializacéo,
adaptabilidade, ambicdo e iniciativa; (4) gestdo das relagbes (autorregulacdo +
competéncias sociais) relaciona-se com a competéncia de inspirar, influenciar e
desenvolver relacbes com os outros, de forma a gerir as relacGes interpessoais e 0s
conflitos que possam surgir, subdividindo-se em relagdes interpessoais, influéncia,
comunicacéo, gestdo de conflitos, lideranga, promover a mudanca, desenvolver relagdes,
trabalho em equipa e cooperacgéo.

O autor pretendeu encontrar uma ligacdo entre emocdes e as acdes plausiveis e
racionais, de forma a identificar e estabelecer uma percecao das emocdes proprias e assim
agir de acordo com as mesmas (Pavdo, 2003). Para o autor, ser emocionalmente
inteligente consiste na capacidade de reconhecer emocgdes, automotivar-se e persistir
perante frustracOes, controlar impulsos e adiar a recompensa, regular o proprio estado de
espirito e impedir que o desanimo subjugue a faculdade de pensar, sentir empatia e

esperanca (Goleman, 2001).
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O papel moderador da IE face ao desempenho

A IE corresponde a um conjunto de habilidades que contribuem para a avaliacéo
e expressao precisas das emocBes em si mesmo e nos outros, a regulacdo efetiva das
emocdes e 0 uso das mesmas para motivar, planear e realizar (Salovey & Meyer, 1990).
Além de ajudar um individuo a resolver problemas, a IE contribui para a compreensdo e
orientacdo do comportamento no trabalho (Salovey & Meyer, 1990). Além disso, as
competéncias subjacentes que facilitam o uso das emogdes de forma adaptativa podem
ser aprendidas e, assim, contribuir para o desempenho (e.g., Shahhosseini et al., 2012).

A IE engloba quatro dimensdes: autoavaliagdo da emocéo, avaliacdo da emogéo
nos outros, uso da emocéo e regulacdo da emogéo. A avaliagcdo da auto-emocéo refere-se
a capacidade de entender as proprias emocdes (Salovey & Meyer, 1990) e de analisar e
formar proposicdes coerentes com base nessa introspecdo. As pessoas que percebem com
precisdo e rapidez as suas proprias emocdes sdo capazes de expressar melhor essas
emocdes para 0s outros, o que é essencial para o funcionamento social adequado. A
avaliacdo emocional dos outros refere-se a capacidade de perceber e compreender as
emoc0Oes das pessoas ao nosso redor (também denominada empatia — a capacidade de
compreender as emogdes dos outros), 0 que ajuda a prever as respostas emocionais dos
outros e escolher socialmente comportamentos adaptativos em resposta.

O uso das emocOes refere-se a capacidade de usar as préprias emocdes,
direcionando-as para atividades construtivas e desempenho (por exemplo,
autorecompensa) (Davies et al., 1998). A regulacdo da emocao refere-se a capacidade de
regular as proprias emocdes, permitindo uma recuperacdo mais rapida do sofrimento
psicoldgico (Law et al., 2004). Essa dimensao também esta relacionada as maneiras pelas
quais as pessoas se apresentam a outras para orientar e controlar as impressdes formadas
delas (por exemplo, a arte da gestdo de impressdes), 0 que, por sua vez, pode levar a
estados afetivos mais adaptativos e positivos (Salovey & Mayer, 1990)]. A inteligéncia
emocional foi anteriormente associada a niveis mais altos de afeto positivo [Extremera et
al., 2018; Pérez-Fuentes et al., 2018) e de desempenho (Giao et al., 2020; Zhu et al.,
2015). Outro estudo mostrou que cada dimensao de IE estava associada a um desempenho
mais elevado, contudo a avaliacdo da auto-emocdao e 0 uso da emocao estavam associados
a um maior desempenho (Ogungbamila et al., 2014).

Os estudos tém mostrado consistentemente uma relacdo significativa entre a IE e

0 desempenho no trabalho, concluindo que a IE é um preditor significativo do
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desempenho, para além da capacidade cognitiva sobre o mesmo (Bar-On, Handley &
Fund, 2006; Cobéro, Primi & Muniz, 2006; Gondal & Husain, 2013; Lam & Kirby, 2002;
Nafukho, 2009; Newman, Joseph & McCann, 2010; O’Boyle Jr., Humphrey, Pollack,
Hawver & Story, 2010; Shahhosseini et al., 2012). Assim desenvolveu-se a seguinte

hipotese:

H2.c) As caracteristicas individuais (IE) estdo positivamente relacionadas ao

desempenho contextual.

Atualmente, a IE assume um papel relevante na evolucdo da performance das
organizacfes, uma vez que estas estdo incluidas num contexto historico-social que
promove a mudanca continua, a competitividade e a partilha de conhecimento a escala
global (Caruso, Bienn, & Kornacki, 2006; Cherniss, 2000; Correia et al., 2011; Jacobs,
2001). Estas caracteristicas exigem que os colaboradores sejam emocionalmente
inteligentes, ou seja, que utilizem as diferentes competéncias de IE, o0 que terd,
previsivelmente, impacto direto no seu desempenho no trabalho (Goleman, 1998).

Neste contexto, as investigacdes tém evidenciado que as competéncias ligadas a
IE tornam-se fundamentais para um desempenho otimizado nas organizacdes, estando
relacionadas positivamente com diversos indicadores organizacionais, nomeadamente o
desempenho individual, a lideranca, a eficacia de grupo (Caruso et al., 2006; Goleman,
2001) e a satisfacdo com o trabalho (Kafetsios & Zampetakis, 2008).

Além disso, Mérida-Lopez et al. (2020) mostraram que a inteligéncia emocional
tinha um papel moderador na relacdo indireta entre o apoio percebido dos
colegas/supervisores e o desempenho. Contudo, ndo conseguimos localizar nenhum
estudo que examinasse 0 papel moderador da inteligéncia emocional na relagédo entre o
teletrabalho e o afeto ou o desempenho. C6té & Miners (2006) propuseram um modelo
no qual a IE tinha um efeito moderador na associacdo entre a inteligéncia geral e o
desempenho, demonstrando que os trabalhadores com baixo QI tinham um bom
desempenho se fossem emocionalmente inteligentes. Para Chiavenato (1997), a IE €
crucial para obter um bom desempenho profissional, uma vez que o quociente emocional
afeta 0 comportamento, a gestdo do tempo, a motivacdo, a visdo e a capacidade de
comunicacdo. Para além disso, promove o desenvolvimento da criatividade nos

individuos e melhora o desempenho individual. Desempenhos mais elevados surgem da
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sinergia das capacidades emocionais e racionais, i.e., a combinacao da IE e da inteligéncia
geral explicam uma maior variancia no desempenho, do que apenas a inteligéncia geral.
Como mencionado anteriormente, um fator-chave para antecipar e prevenir a
queda do desempenho, é entender os mecanismos (e.g., teletrabalho) que influenciam os
estados afetivos e, consequentemente, o seu sucesso medido através de indicadores de
desempenho. Como tal, estudar essas relagdes parece extremamente importante.

m H4. As caracteristicas individuais (ou seja, inteligéncia emocional) moderam a
associacdo entre a proporcéo de afeto e desempenho contextual, de modo que a

relacdo se torna mais forte quando a IE é maior (versus menor).

3. Caracteristicas do trabalho: Autonomia

A palavra autonomia, etimologicamente, vém da origem grega composta pelo
adjetivo “autos”, que significa “o mesmo”, “ele mesmo” e “por si mesmo”, e pelo

moon nn

substantivo “nomos”, que significa “instituicao”, "lei", "norma", "conven¢ao" ou "uso".
No sentido literal da palavra, autonomia caracteriza-se pela capacidade do ser humano
em estabelecer regras para si proprio ou a condi¢do de um individuo, ser capaz de
determinar por ela mesma a obrigacdo a qual se submete (Nunes, 2006).

Segundo Kant (2018), autonomia é a competéncia da escolha humana em dar a si
mesmo a sua propria lei e é de obrigacdo tentar atingir a autonomia moral, assim como
respeitar a autonomia dos outros. ou seja, autonomia € uma escolha de uma acao
autonoma, numa autonomia de preferéncias e de liberdade em relacdo aos
condicionamentos externos, sendo estimada como uma condi¢cdo necesséria, mas nao
suficiente.

Para Hackman (1980) as caracteristicas do trabalho sdo preditores da motivacao,
da satisfacdo e da produtividade. O modelo das caracteristicas do trabalho de Hackman e
Oldham (1975) avalia cinco caracteristicas: a identidade (a possibilidade que permite
efetuar um ciclo de trabalho completo e que seja identificavel, com principio meio e fim);
o significado da tarefa (o0 impacto que o trabalho possa ter na vida de outros individuos,
dentro ou fora da organizacdo); a variedade de competéncias (a necessidade de adquirir
habilidades e competéncias diferentes para efetuar o trabalho; a autonomia (o grau de

independéncia que o trabalho possibilita ao colaborador para decidir como o realizar as
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suas tarefas; e o feedback (o grau em que a realizacdo do trabalho possibilita ao
colaborador informagé&o, tanto direta, como indiretamente (Hackman & Oldham, 1975).
O Modelo “Job Demands-Resources” (JD-R) de Demerouti et al. (2001)
menciona que cada trabalho tem os seus proprios fatores de risco associados ao stress no
trabalho. Os fatores podem ser classificados em duas categorias (exigéncias e recursos),
integrando um modelo que pode ser utilizado em diversas situagdes profissionais,
independentemente das circunstancias (Demerouti & Bakker, 2011). As exigéncias
podem ser fisicas, sociais, psicolégicas ou organizacionais (e.g., pressao no trabalho,
ambiente profissional pesado e rigido) e exigem um esforco fisico ou psicoldgico
(cognitivo e emocional) associado a certos valores fisiologicos e psicolégicos (Demerouti
& Bakker, 2011). Os recursos tém um papel motivacional e referem-se aos aspetos fisicos,
sociais, psicoldgicos (e.g., IE) ou organizacionais (e.g., autonomia), usados para atingir
0s objetivos de trabalho, reduzir as exigéncias e 0s custos psicoldgicos e fisioldgicos e
favorecem o desempenho, o crescimento profissional, pessoal e a evolucdo (Bakker &
Demerouti, 2006). Borst et al. (2017) mostrou que os recursos moderam as relacdes entre
0 contexto de trabalho, e o desempenho. Ambientes de trabalho saudaveis (por exemplo,
caracterizados por autonomia, flexibilidade, autoridade de decisdo e utilizagdo de
competéncias) promovem o afeto positivo e o desempenho (Bakker & Demerouti, 2007).
A percecédo de autonomia no trabalho tem uma relagdo positiva com a atitude do
trabalhador e a performance organizacional (Park & Searcy, 2012), uma vez que esta
possui uma influéncia positiva na motivacdo pessoal, satisfacdo, desempenho e
criatividade (Ligtenbarg, 2018). Para Park e Searcy (2012) mostraram que a autonomia
no trabalho proporciona o aumento do bem-estar e do comprometimento organizacional.
De acordo com Sia e Appu (2015) evidenciam também que autonomia no trabalho é um
dos determinantes mais relevantes da satisfacdo e do desempenho. Segundo Belias et al.
(2014), a autonomia diminui a interagdo entre os colaboradores, tornando-os mais
independentes, tendo mais autodominio sobre o organizacdo e implementacdo das suas
tarefas, 0 que por sua vez promove o bem-estar e 0 desempenho. Neste contexto, é
provavel que a autonomia tenha um papel catalisador nas consequéncias negativas dos
conflitos e da ambiguidade. Gonzalez-Mulé et al. (2016) mostraram que a autonomia €
um mecanismo que proporciona aos individuos critérios ndo apenas para comunicar com

as equipas, assim como delimitar as metas a seguir, mas também para serem mais
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proativos em se fazer ouvir e procurar feedback de fontes exteriores. Com base na

literatura hipotetizou-se o seguinte:

H2.d) As caracteristicas organizacionais (e.g., autonomia de métodos) estdo

positivamente relacionadas ao desempenho contextual.

Além disso, a literatura baseada no modelo JD-R tem mostrado que a ligagéo entre
0s recursos e o desempenho pode ndo ser direta, mas mediada por um processo
motivacional, como estados afetivos experienciados no trabalho (Schaufeli & Taris,
2014). Também para a teoria da conservacdo de recursos (Hobfoll, 1998), os recursos
organizacionais e pessoais podem prevenir um ciclo de perdas (ou seja, a denominada
espiral de perdas), evitando que os trabalhadores usem comportamentos defensivos (por
exemplo, diminuir o seu desempenho). Para esta teoria, os individuos tentam preservar,
adquirir ou evitar perder 0s seus recursos pois estes permitem-lhes enfrentar os desafios
diarios mais eficazmente (Hobfoll et al., 2018).

Com base na teoria da conservacdo de recursos e no JD-R, 0s recursos pessoais
(IE) e organizacionais (autonomia) poderdo ser condigdes que amplificam a relacdo
indireta positiva entre o teletrabalho e o desempenho através do racio do afeto. Com base
no JD-R e na teoria da conservacdo de recursos definiram-se as seguintes hipéteses:

m H5. As caracteristicas organizacionais (e.g., a autonomia dos métodos) moderam
a associacdo entre o racio de afeto e o desempenho contextual, de tal forma que a

relacdo torna-se mais forte quando a autonomia € maior (versus mais baixa).

Caracteristicas individuais:
Inteligéncia Emocional |

Teletrabalho Racio de afeto |——‘| Desempenho contextual
A

Caracteristicas do trabalho: [/
autonomia

Figura 2: Modelo de Mediagdo Moderada
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Capitulo 1. Método

Para investigar as hipdteses apresentadas, realizou-se um estudo de caracter
exploratério, correlacional através do meétodo quantitativo, onde se recorreu a um
inquérito online aplicado a individuos em teletrabalho total ou hibrido (teletrabalho

intercalado com trabalho presencial), em varios setores profissionais.

1. Amostra

A amostra foi composta por 190 colaboradores portugueses, em regime de
teletrabalho total (8.4%) ou hibrido (91.6%) (teletrabalho intercalado com trabalho
presencial) de varios setores profissionais. Do total de teletrabalhadores, 75.3%
pertenciam ao sexo feminino e 24.7% ao sexo masculino. A idade dos participantes variou
entre 0s 19 e os 61 anos (M= 32.08 anos; DP= 9.17). Relativamente as habilitacfes
literarias, a maioria dos participantes possuia licenciatura (51.6%), 23.7% afirmou ter o
grau de mestre ou superior, 22.1% possuiam o ensino secundario completo e os restantes
apenas o 3° ciclo do ensino basico (2.6%). No que concerne ao nivel profissional, a
maioria dos participantes ndo desempenhava papel de chefia (79.7%). A nivel da situacdo
contratual cerca de 54.2% dos participantes encontravam-se com vinculo contratual
efetivo com a organizacao, sendo que cerca de 28.9% possuiam vinculo contratual a prazo
com a organizacdo. A maioria dos participantes ja tinham trabalhado em regime de
teletrabalho (73.2%). No que concerne ao nimero de horas de trabalho por semana, a
maioria dos participantes afirmou trabalhar, em média, entre 35 e 40h (62.8%). Com base
na experiéncia vivenciada pelos colaboradores em regime teletrabalho, a maioria afirmou
que o teletrabalho possuia um efeito de melhoria na sua qualidade de vida (67%) em
comparagdo ao trabalho presencial, revelando também uma maior produtividade do
trabalho em regime de teletrabalho (78.1%).

2. Procedimento

Com o intuito de investigar as hipoOteses apresentadas, foi adotada uma
metodologia quantitativa, sendo a técnica de recolha de dados um inquérito por

questionario aplicado online. A recolha de dados decorreu durante a pandemia da
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COVID-19, em particular durante os meses de janeiro a abril de 2022 (sendo que em
janeiro apanhou-se um periodo de confinamento obrigatério decretado pelo Governo). O
questionario foi aplicado online na plataforma Google Forms e enviado por email a
profissionais da rede de contactos profissional e pessoal. No email era explicado
brevemente o objetivo do estudo (estudar o impacto do teletrabalho), era assegurado o
anonimato e confidencialidade das respostas, e era realgado que apenas devia participar
se estivesse em regime de teletrabalho (total ou hibrido). Era ainda pedido ao participante
que assinasse 0 consentimento informado. Aqueles que respondiam e enviavam 0
consentimento informado, era-lhes enviado o hyperlink para o questionario e era pedido
que enviassem a outros contactos ou indicassem contactos de pessoas em teletrabalho.
Como tal foi utilizada a técnica de amostragem nao probabilistica por conveniéncia e bola
de neve. Esta técnica de amostragem permite que os participantes selecionados para o
estudo convidem ou partilhem novos inquiridos da sua rede de conhecidos para

responderem ao questionario.

3. Instrumentos de medida
3.1. Teletrabalho

Para medir o teletrabalho, utilizaram-se 10 items da E-work life scale (Grant, et
al. 2019) que mediam a percecdo de qualidade de vida em teletrabalho. Os participantes
responderam com base numa escala tipo Likert de cinco pontos (1 - “Muito pior”; 5 -
“Muito melhor”) (e.g., “diga por favor em que medida o teletrabalho tem um efeito, para
melhor ou pior, do que o trabalho presencial, na sua qualidade de vida”). A média dos
valores foi de 3.53. A consisténcia interna da escala foi medida através do alfa de

Cronbach e evidenciou um valor de 0.88.

3.2. Afeto

Para medir o afeto, utilizou-se o Multi-Affect Indicator (Warr et al., 2014), que
avalia a frequéncia de experiéncias afetivas positivas e negativas no trabalho, nas dltimas
24 horas (e.g., entusiasmado; triste) através de 16 itens. Os participantes responderam
com base numa escala tipo Likert de cinco pontos (1 - “Nunca/Quase Nunca”; 5 -
“Sempre/Quase Sempre”). Para se criar o racio de afeto dividiu-se a media de afeto

positivo pela média de afeto negativo. Este valor indicou a propor¢éo de afeto positivo
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face ao negativo experienciado nas Ultimas 24 horas. De acordo com Diener et al. (2020)
esta é a forma mais robusta de avaliar o afeto pois compara a proporcao de experiéncias
afetivas positivas face as negativas considerando a interdependéncia entre ambas. A
média dos valores foi 1.70. A consisténcia interna da escala atraves do alfa de Cronbach
foi de 0.83.

3.3. Inteligéncia Emocional

Para medir a inteligéncia emocional, utilizou-se o 10-item brief emotional intelligence
scale (Davies et al., 2010). Este avalia as competéncias emocionais dos individuos atraves
de cinco dimens®es: 0 uso de emocdes (e.g., “Eu uso o bom humor para me ajudar a lidar
com as adversidades.”), a avaliacdo de emocdes proprias (e.g., “Eu sei porque as minhas
emogdes mudam”) e nos outros (e.g., “P0sso dizer como as pessoas estdo, ao ouvir o seu
tom de sua voz”), a autorregulacdo emocional (e.g., “Procuro atividades que me fagcam
feliz”) e a regulagdo das emogdes nos outros (e.g., “Eu organizo eventos que 0s outros
apreciam”). Os participantes responderam com base numa escala tipo Likert de cinco
pontos (1 - “discordo totalmente”; 5 - “concordo totalmente). A média dos valores foi

3.74. A consisténcia interna da escala através do alfa de Cronbach foi de 0.89.

3.4. Desempenho Contextual

Esta variavel foi medida com base em cinco itens do Individual Work
Performance Questionnaire (IWPQ) de Koopmans e colegas (2012). Um exemplo de
item foi: “Eu procuro manter os meus conhecimentos do trabalho em dia.”. Os
participantes responderam com base numa escala tipo Likert de cinco pontos (1 -
“discordo totalmente”; 5 - “concordo totalmente”). A média dos valores foi 4.03. A
consisténcia interna da escala 0.88.

Variaveis de controlo. Usou-se 0 sexo e a idade como variaveis de controlo uma
vez que estas podem exercer influencia quer no afeto experienciado, quer no desempenho
(Diener et al., 2020).

4. Analise de dados

Primeiro, criou-se o racio do afeto através da criacdo de uma varidvel onde se

dividiu o total de afeto positivo pelo afeto negativo. Seguidamente, foram analisadas as
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consisténcias internas e as analises descritivas das variaveis em estudo, bem como as suas
correlagdes.

Posteriormente, para testar as hipoteses 1 e 2, conduziram-se andlises de regressao
linear. Para se testar a hipotese 3, usou-se 0 modelo 4 da macro PROCESS e para testar
as hipoteses 4 e 5, ou seja, as media¢fes moderadas, usou-se 0 modelo 14 do PROCESS
(Hayes, 2018). Os produtos (moderagdes) foram centrados no seu valor médio, e recorreu-

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

1. Anaélise da normalidade das variaveis

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se
varias andlises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Foi realizada uma
analise fatorial para cada construto e calculada a consisténcia interna dos respetivos itens.

Para além disso, foi avaliada a normalidade de cada variavel e observados os seus
respetivos histogramas. Segundo Kline (2011) é possivel analisar os desvios em relacdo
a distribuicdo normal de mdltiplas variaveis se os seguintes critérios forem cumpridos:
(1) os valores médios ndo se aproximam demasiado dos valores minimos e méaximos, (2)
os valores de assimetria (skewness) sdo inferiores a 3, e os indices de achatamento
(kurtosis) ndo excedem o 5. Assim sendo, concluimos que nenhuma variavel apresenta

desvios grosseiros a distribuicdo normal.

2. Estatistica descritiva
A tabela 1 apresenta a estatistica descritiva, juntamente com as correlacdes e 0s

indices de consisténcia interna das variaveis em estudo.

Tabela I11: Médias, Desvios-Padrdo, CorrelagBes e Consisténcia Interna das Varidveis

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6
1. Teletrabalho 3.53¢ .66 (.88)
2. Récio de afeto 1.70* a7 31x* (.83)
3. IE 3.741 .88 19%* .18** (-89)

4. Autonomia de
3.92 .82 20%* 24%* 37**
métodos

50



O impacto das emogdes no teletrabalho, na relagdo laboral e no desempenho

5. Desempenho

2.661 72 23%* 22%* B7** (.88)
Contextual
6. Idade 32.08 9.19 -.20%* -.00 .07 .08 .15% -
7. Sexo 1.25 43 .07 .05 -.08 -.03 -.09 .07

Nota. N = 190; "p <.05 ™ p < .001.

!Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estdo entre paréntesis.

3. Teste de Hipoteses

Ao realizar a andlise dos dados, percebemos que todos os pressupostos da
regressdo linear maltipla foram verificados: a regressdo linear nos coeficientes, esta
corretamente especifica e tem uma componente residual; o valor esperado dos residuos é
zero E(ei)=0; as variaveis preditoras sdo nao correlacionadas com os residuos:
Cov(ei,X)=0; existe auséncia de correlacdo entre os residuos: Cov(ei, €))=0, i # j; a
variancia dos residuos ¢é constante: Var(ei)=c2 (homocedasticidade); a normalidade dos
residuos: €1 N N(0, 62); e existéncia de niveis de correlacdo baixos (aceitaveis) entre as

variaveis independentes (multicolinearidade).

3.1. Hipotese 1
A hipbtese 1 pressupunha que o teletrabalho predizia, positiva e
significativamente, o racio do afeto. Através da regressdo linear, foi possivel obter os
seguintes resultados: F,179) = 19.38, p < .00 com R? = .09. Desta forma, existe suporte
para afirmar que, nesta analise, o teletrabalho predizia, positiva e significativamente, o
récio do afeto. O coeficiente obtido, b =.37, t(1,179) = 4.40 com <.001, significa que quando
ocorre 0 aumento de 1 unidade da variavel do teletrabalho, o racio do afeto tende a

aumentar 37%. Assim, a hipdtese 1 foi suportada pelos dados.
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3.2. Hipotese 2

A hipdtese 2 pressupunha que (a) o réacio do afeto, (b) o teletrabalho, (c) a
inteligéncia emocional e (d) a autonomia de métodos prediziam, positiva e
significativamente, o desempenho contextual. Através da regressdo linear, foi possivel
obter os seguintes resultados: Fui70) = 53.30, p < .001 com R? = .56. Contudo, 0s
resultados mostraram que, apenas a inteligéncia emocional e a autonomia de métodos
prediziam, positiva e significativamente, o desempenho contextual. O racio do afeto e o
teletrabalho mostraram relagdes ndo significativas com o desempenho contextual (B =
0.04, p > .05; B= 0.04, p > .05, respetivamente). Para a inteligéncia emocional, o
coeficiente obtido, B = .62, t1,170) = 10.54 com p < .001, significa que quando ocorre 0
aumento de 1 unidade da varidvel inteligéncia emocional, o desempenho contextual tende
a aumentar 62%. Similarmente, para a autonomia de métodos, o coeficiente obtido, B =
.20, t(1,170) = 4.76 com p < .001, significa que quando ocorre 0 aumento de 1 unidade da
variavel autonomia de métodos, o desempenho contextual tende a aumentar 20%. Assim,
a H2c e H2d foram suportadas pelos dados, mas ndo encontramos suporte para a H2a e

H2b.

3.3. Hipotese 3
Para testar a hipotese 3, conduziu-se uma analise de mediacao (modelo 4) através
do PROCESS (Hayes, 2018). A mediacdo é significativa quando a variavel preditora (X
= teletrabalho) influencia a variavel critério (Y = desempenho contextual) através da
variavel mediadora (M = racio de afeto). O efeito total de X em Y representa o efeito total
(c). O efeito direto de X em Y depois de se adicionar a variavel mediadora (M) € c¢'. O

efeito de X em M ¢ o efeito a, e 0 efeito de M em Y (controlando o efeito de X) é o efeito
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b. O efeito indireto entre Y e X é definido como o efeito ab. Na maioria dos casos, o
efeito indireto (ab) representa a diferenca entre c e ¢’ e, como tal, o efeito total (c) pode
ser obtido como o somatorio de ¢’ e de ab. Por norma, temos uma mediacdo parcial,
quando o valor efeito indireto (ab) é menor que o valor do efeito total (c) com o mesmo
sinal.

A hipétese 3 previa que a relacdo entre o teletrabalho e o desempenho contextual
fosse mediada pelo récio de afeto. De acordo com os resultados de mediagdo, o efeito
indireto do afeto positivo na relagdo entre o teletrabalho e o desempenho contextual foi
.06, com IC 95% (.01, .13), indicando, como tal, um efeito indireto estatisticamente
significativo. Para além disso, o modelo de analise explicou 12% (R?=.12, F, 176) = 11.94,
p < .001) da variancia do desempenho contextual. As relagfes entre o teletrabalho e o
racio do afeto (a; B =.27, p <.01), e entre o racio do afeto e o desempenho contextual (b;
B = .24, p < .001) foram significativas. O efeito total (c; B = .25, p < .01) entre o
teletrabalho e o desempenho contextual também foi significativo. Ap6s a introducéo do
o racio do afeto, o efeito do teletrabalho no desempenho contextual foi menor (c'; B = .18,
p < .05), revelando ser uma mediacdo parcial. Como tal, a hipdtese 3 foi suportada pelos

dados (Figura 3).

Racio de afeto

B= 27%% B=.24%*
a Indirect Effect (ax b): B= .06

Bootstrapped 95% CI [.01, .13]

Desempenho
contextual

R2=12

Teletrabalho

c
¢’ Racio do afeto: B = .18%*

¢ Racio do afeto: B = .25%*

Figura 3: Modelo de mediacdo entre o teletrabalho e o desempenho contextual através do racio do afeto
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3.4. Hipoteses 4 e 5

A hipbtese 4 pressupunha que o efeito indireto do teletrabalho sobre o
desempenho contextual atraves do racio do afeto seria dependente da moderacdo da
inteligéncia emocional, de tal forma que este seria mais forte para individuos com niveis
mais altos de inteligéncia emocional. A hipotese 5 pressupunha que o efeito indireto do
teletrabalho sobre o desempenho contextual através do racio do afeto seria dependente da
moderacdo da autonomia de métodos, de tal forma que este seria mais forte para
individuos com maior autonomia de métodos. Para testar estas hipoteses, as moderacbes
do modelo de mediacdo, dividiu-se a analise em trés partes. Primeiro, testou-se o efeito
de moderacdo da inteligéncia emocional na relagao entre o racio do afeto e o desempenho
contextual, e a interacdo entre o racio do afeto e a autonomia de métodos face ao
desempenho contextual. Estas analises foram feitas com recurso ao PROCESS, modelo 1
(Hayes, 2018).

A primeira andlise revelou um efeito de interacéo significativo entre a inteligéncia
emocional e o racio do afeto (B =-.13, f=.07, 4R? = .01, p < 0.05). Seguidamente, testou-
se o efeito de moderacdo da autonomia de métodos na relagdo entre o réacio do afeto e o
desempenho contextual. Esta revelou igualmente um efeito de interagdo significativo
entre a autonomia de métodos e o réacio do afeto (B = .14, § = .06, 4R? = .02, p < 0.01).
Logo, procedeu-se com a restante analise.

Subsequentemente, foi-se analisar o0 modelo 16 do PROCESS, para testar o
modelo completo. Os resultados revelaram que o indice associado a moderacdo da
mediacéo pela inteligéncia emocional foi -.07, com um IC a 95% [-.14, -.01]. Também, o
indice associado a moderagdo da mediacéo pela autonomia de métodos foi .05, com um
IC a95% [.01, .11] (ver tabela 2). Ambos evidenciaram um efeito de mediagdo moderada
significativo.
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Tabela 2: Modelo de mediacdo moderada.

Racio de Afeto Desempenho contextual
Teletrabalho 32 .05
Récio de afeto ) .06
Inteligéncia Emocional } .62**
Racio de Afeto * Inteligéncia Emocional } -.22%*
Autonomia de Métodos - 23%*
Récio de Afeto * Autonomia de Métodos - 7%

R2 =59 F (5,162 = 39.71, p = .00, 4R?= .03, p =. 00
Nota: N = 190; *p < .05; **p < .0L.

A interagdo significativa indica que o efeito indireto variou consoante 0sS
diferentes niveis da varidvel moderadora, neste caso, a inteligéncia emocional e a
autonomia de métodos. Assim, a H4 e a H5 foram suportadas pelos dados.

Analisando os slopes, concluiu-se que o efeito indireto era significativo quando a
inteligéncia emocional apresentava niveis mais baixos (-1 SD) e a autonomia niveis
médios (M: B = .06, # =.03, p < .01, IC 95% [.01, .13]) e elevados (+1SD: B = .10, g =
.05, p < .01, IC 95% [.02, .21]), quando a inteligéncia emocional apresentava niveis
médios (M) e a autonomia niveis elevados (+1SD: B =.06, 5 = .03, p < .01, IC 95% [.01,
14]) e quando a inteligéncia emocional apresentava niveis elevados (+1SD) e a

autonomia baixos (B =-.06, f = .04, p <.01, IC 95% [-.14, -.01]) (ver figura 3 e 4).
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Analisando cada efeito de moderacdo isolado pode concluir-se que, quando o racio

de afeto aumenta (tornando-se positivo) a relacdo entre a IE e o desempenho contextual

torna-se positiva, ou seja, sdo aqueles que tém valores mais baixos de IE que beneficiam

de um aumento do récio do afeto (ver Figura 5).

4,5 A

3,5 1

Contextual performance

Low affect ratio

High affect ratio

== low EI
—@- High EI

Figura 5: Relacéo entre o racio do afeto e o0 desempenho contextual moderado pela IE.
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No que diz respeito ao papel moderador da autonomia, quando o récio de afeto
aumenta, o desempenho contextual é maior para aqueles que tém maior autonomia de

métodos para poder realizar o seu trabalho.
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Figura 6: Relacéo entre o racio do afeto e o desempenho contextual moderado pela autonomia de métodos.
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Capitulo IV.  Discussao de Resultados

A presente investigacdo teve como principal objetivo (1) analisar a relacéo entre
o teletrabalho e o desempenho contextual através do racio do afeto, e (2) testar o papel
moderador de fatores individuais (IE) e contextuais (autonomia) na relagéo indireta. Para
tal, baseou-se no JD-R e na teoria da conservacdo de recursos para suportar o0 modelo
concetual.

Primeiro, os resultados mostram que o teletrabalho influencia positivamente o
racio de afeto, ou seja, quanto mais frequente o regime de teletrabalho, maior tende a ser
o racio de afeto (e.g., Brief & Weiss, 2002; Cifre & Salanova, 2012; VVan Steenbergen et
al., 2014). Esta relagdo pode ser suportada pelo facto de que estar em teletrabalho,
proporciona um equilibrio maior entre a vida profissional e extra-profissional,
possibilitando ao teletrabalhador experienciar um conjunto de micro-eventos diarios
positivos (e.g., poder trabalhar no “seu porto seguro”) que, por conseguinte, despoletam
um conjunto de emocdes positivas que, por sua vez, influenciam positivamente o
desempenho (Junca-Silva et al., 2021). Outros estudos tém evidenciado que o
teletrabalho devido as suas caracteristicas possibilita ao individuo maior autonomia,
flexibilidade e autogestdo de tempo e trabalho, caracteristicas essas que estdo associadas
a niveis mals altos de motivacdo, satisfacdo com o trabalho e experiéncias afetivas
positivas (e.g., Grant et al., 2019).

Os resultados mostram ainda que apenas a inteligéncia emocional e a autonomia
de metodos influenciam positivamente o desempenho contextual, sendo que o
teletrabalho e o racio do afeto ndo mostram relagdes significativas com o desempenho
contextual. Salovey e Mayer (1990) foram os primeiros a cunhar o termo “inteligéncia

emocional” para representar o conjunto de habilidades inter-relacionadas possuidas por
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um individuo para raciocinar validamente com emocg0es e usar estas para melhorar o
pensamento e, por conseguinte, o seu desempenho. Empiricamente, varios estudos tém
mostrado a relacédo entre a IE e o desempenho contextual (e.g., Bozionelos & Singh, 2017;
Mshellia et al., 2016). Especificamente, o0s investigadores tém mostrado que
trabalhadores emocionalmente inteligentes estdo mais satisfeitos com seus empregos e
tém melhor desempenho do que seus colegas (Greendige et al., 2011). De facto, Joseph e
Newman (2010) realcaram que “dentro de um ambiente organizacional, a regulacdo
emocional esta teoricamente relacionada ao desempenho no trabalho por meio da inducéao
de estados afetivos que sdo benéficos ao desempenho” (p. 56). Outros estudos (e.g.,
Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Lopes et al., 2006) tém demonstrado que a IE
€ um preditor significativo de comportamentos de cidadania, que se assemelham
amplamente a comportamentos de desempenho contextual.

Também entre a autonomia de métodos e o desempenho contextual parecem estar
positivamente relacionados (e.g., Bizzi & Soda, 2011). Este resultado ndo é surpreendente
ja que tedrica e empiricamente ha suporte para 0 mesmo. Por exemplo, 0 modelo das
caracteristicas do trabalho (Hackman & Oldham, 1980) sugere que a autonomia € uma
caracteristica motivacional que ndo s6 deixa o individuo mais satisfeito, como também o
faz ter melhores desempenhos. A partir desta teoria, varios tém sido os estudos que
demonstraram o poder preditivo e positivo da autonomia no desempenho (e.g., Nemteanu
et al., 2021; Theurer et al., 2018). De facto, a pessoa quando tem mais autonomia,
liberdade e flexibilidade para realizar o trabalho, é natural sentir-se mais a vontade e
estimulada, o que promove a sua motivacdo e responsabilizacdo sobre os resultados,
criando um conjunto de respostas positivas que se traduzem num aumento do desempenho
geral. Por outro lado, a motivacao proporcionada pela autonomia de métodos, promove a
autogestéo e autoorganizacao do dia de trabalho o que, por sua vez, faz com que a pessoa
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tenha mais vontade de contribuir favoravelmente para o clima de trabalho (e.g., dizer uma
piada para aliviar a tensdo), relagdes interpessoais (e.g., ajudar um colega) e interac6es
no trabalho (e.g., cumprimentar diariamente as pessoas no trabalho, mesmo por
dispositivos virtuais), comportamentos que fazem parte do desempenho contextual.
Como Penney e Borman (2017) sugeriram, o desempenho pode ser incentivado dando
aos trabalhadores maior autonomia e controlo sobre os comportamentos que eles
executam enquanto completam seu trabalho.

Para além disso, a relacdo entre o teletrabalho e 0 desempenho contextual parece
ser mediada pelo racio de afeto. Apesar do teletrabalho poder néo influenciar diretamente
o desempenho contextual, tem uma relagdo indireta através do réacio do afeto. Ou seja, a
percecéo positiva do teletrabalho parece influenciar positivamente a forma como a pessoa
se sente ao trabalhar a partir de casa, predispondo-a para um conjunto de experiéncias
afetivas positivas mais frequentes, do que as experiéncias afetivas negativas, e em ultima
instancia promovendo um maior desempenho contextual a partir de casa. Assim, pode
dizer-se que o racio do afeto € um mecanismo que explica como o teletrabalho influencia
positivamente o desempenho contextual. Outros estudos tém apresentado conclusdes
similares, como é o caso do estudo de Junca-Silva et al., em 2022, que mostraram que 0
teletrabalho aumentava o racio positivo do afeto e este conduzia a um melhor desempenho
de tarefa. Num estudo semelhante, em 2021, Junca-Silva et al. mostraram que o racio de
afeto mediava a relacdo entre o teletrabalho, o bem-estar e o desempenho,
simultaneamente. Estes resultados estdo em linha com a broaden-and-build theory — que
sugere que as emocodes positivas ampliam a capacidade de pensamento e originam
melhores comportamentos, através do desenvolvimento de recursos pessoais de longa
duracgéo (Fredrickson, 2001) - e pela teoria da conservagéo de recursos — que postula que
0S recursos, como é o caso do afeto positivo, sdo elementos essenciais ao funcionamento
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6timo do individuo e promovem o seu desempenho (Hobfoll, 1998; Hobfoll et al., 2018).
Assim, pode concluir-se que o teletrabalno ao fazer o individuo sentir mais
frequentemente afeto positivo (comparativamente ao negativo) promove a sua forma de
estar em teletrabalho e melhora o seu desempenho contextual.

Contudo, arelagdo entre o teletrabalho e o desempenho contextual através do récio
do afeto parece ser vivenciada de forma diferente entre individuos, seja pela influéncia
das suas caracteristicas individuais, como a IE, seja pela influéncia das caracteristicas do
trabalho, ou seja, a autonomia de métodos. As hipdteses pressupunham que o efeito
indireto do teletrabalho sobre o desempenho contextual através do racio do afeto seria
mais forte para individuos com niveis mais altos de inteligéncia emocional (H4) e com
maior autonomia de métodos (H5). Os resultados evidenciam que o efeito indireto do
teletrabalho sobre o desempenho varia consoante os diferentes niveis da variavel
moderadora, neste caso, a inteligéncia emocional e a autonomia de métodos. Contudo,
ndo da forma que se esperava face a IE. Ou seja, para a IE o efeito indireto torna-se mais
forte para os que tém menores niveis de IE e ndo apresenta diferencas significativas para
os teletrabalhadores com niveis mais altos de IE. Por outras palavras, trabalhadores com
niveis mais baixos de IE — ou seja, aqueles que tém mais dificuldade em reconhecer, gerir
e usar as emocdes (Mayer & Salovey, 1990) — necessitam mais de um racio afetivo
positivo para conseguirem ter um melhor desempenho contextual (comparativamente a
individuos com niveis mais altos de IE — para estes o racio do afeto negativo ou positivo
parece ndo apresentar diferencas nos niveis de desempenho contextual — o que faz algum
sentido visto que sabem reconhecer, sinalizar e gerir as proprias emogdes, ndo permitindo
gue as negativas limitem ou diminuam a sua capacidade de pensamento e
comportamento). Assim, individuos com elevados niveis de IE parecem usar a sua

inteligéncia emocional em seu préprio favor, usando-a como um recurso para fazer face
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ao dia-a-dia afetivo em teletrabalho. Como tal, em teletrabalho, trabalhadores
emocionalmente inteligentes ndo s6 tém um nivel mais alto de desempenho contextual
(comparativamente aos menos emocionalmente inteligentes), como também
independentemente das suas experiéncias afetivas, conseguem geria-las melhor ao ponto
de estas serem indiferentes para o seu desempenho contextual. Pelo contrério, individuos
com niveis menores de IE parecem necessitar mais do estimulo situacional que promove
o0 afeto para conseguirem atingir um melhor desempenho contextual. Trabalhadores com
elevada IE podem usar eficazmente estratégias de regulacéo focadas em antecedentes para
produzir afeto positivo e promover o crescimento emocional e intelectual. Em contraste,
individuos com baixo nivel de IE usam ineficazmente estratégias de regulagdo emocional
focadas nos antecedentes e na resposta e, como tal, precisam mais de estimulos
situacionais para terem melhores desempenhos (ainda que mais baixos que os individuos
com maior IE) (Wong & Law, 2002). Além disso, trabalhadores com maior IE podem
usar mecanismos de regulacdo emocional para promover expectativas positivas para
interacBes sociais e, assim, aumentar 0s seus comportamentos de cidadania e de
desempenho contextual (Wong & Law, 2002). Além disso, trabalhadores com maior IE
sdo capazes de identificar e responder adequadamente as emocdes de colegas de trabalho,
clientes e superiores do que trabalhadores com baixo nivel de IE (Day & Carroll, 2004),
pois podem facilmente mudar de humor negativo para positivo (Abraham, 1999). Esses
individuos também tém maior habilidade para dar o apoio e o incentivo necessarios para
aqueles que sdo percebidos como tensos ou frustrados no trabalho, sdo capazes de
entender as normas e regras organizacionais e apresentam maior sensibilidade em relagéo
ao seu ambiente de trabalho (Carmeli & Josman, 2006). Assim, os trabalhadores

emocionalmente inteligentes sdo mais propensos a exibir comportamentos altruistas,
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complacentes e corteses que beneficiam a organizacdo como um todo (desempenho
contextual).

A autonomia de métodos também revelou ser uma caracteristica organizacional
com um papel moderador da relacdo indireta entre o teletrabalho e o desempenho
contextual via réacio do afeto. Especificamente, a relacdo torna-se mais forte para niveis
mais altos de autonomia de métodos para o trabalho. Ou seja, o teletrabalho promove o
récio de afeto positivo que, por sua vez, se traduz em maior desempenho contextual, sendo
que esta relacdo € ainda mais forte para ao que tém mais autonomia (comparativamente a
quem tem menos autonomia). Este resultado esta em linha com o JD-R (Demerouti et al.,
2001); de acordo com o modelo, os fatores de trabalho podem ser classificados em duas
categorias (exigéncias e recursos); esses recursos referem-se aos aspetos fisicos, sociais,
psicologicos (e.g., IE) ou organizacionais (e.g., autonomia), usados para atingir 0s
objetivos de trabalho, reduzir as exigéncias e os custos psicolégicos e fisioldgicos,
favorecendo o desempenho (Demerouti & Bakker, 2011). Assim, a autonomia pode ser
considerada como um recurso proporcionado pela organizacdo que, ao permitir ao
individuo gerir autonomamente o seu tempo e método de trabalho, contribui para que este
se envolva mais frequentemente em comportamentos de desempenho contextual (como
por exemplo, ajudar um colega quando necessario). Por outro lado, a autonomia é uma
caracteristica inerentemente motivacional (Hackman & Oldham, 1980) levando a que,
guando combinada com um maior racio de afeto, exponencie o desempenho contextual
do individuo.

Ainda assim, ha que ressalvar que o efeito indireto apenas é significativo quando
existe um nivel equilibrado entre ambos os recursos (IE e autonomia de métodos). Por
outras palavras, apenas quando a sua combinacdo envolve um nivel étimo, sendo este

caracterizado por um nivel médio/elevado de IE e baixo de autonomia, ou baixo nivel de

63



O impacto das emogdes no teletrabalho, na relagdo laboral e no desempenho

IE e niveis médios ou elevados de autonomia. Assim, parece haver a necessidade de um
contrabalanco entre recursos pois o individuo ndo os usa simultaneamente. Isto é, se tem
uma elevada autonomia, ndo necessita de esforgar a sua IE para obter um bom
desempenho contextual e vice-versa. Esta evidencia é coerente com a teoria conservagao
de recursos, cuja assuncao principal é a que os individuos se esforcam por preservar,
manter e adquirir recursos como fonte valiosa para lidar com as adversidades e desafios
do dia-a-dia (Hobfoll et al., 2018); como tal, ao terem um recurso disponivel (e.g.,
autonomia de métodos) preservam o outro (IE) pois podera ser necessario em outras
situacoes.

Em suma, os individuos em teletrabalho ao experienciarem um racio de afeto
predominantemente positivo melhoram o seu desempenho contextual. O efeito indireto
do teletrabalho no desempenho através do racio de afeto é contingente aos recursos
pessoais (IE) e organizacionais (autonomia de métodos), sendo que parece haver um
equilibrio na forma como o individuo usa e gere 0s seus recursos para o desempenho
contextual. Por outras palavras, quando existe um nivel elevado de autonomia, o
individuo poupa a sua habilidade emocional usando a autonomia, proporcionada pela
organizacdo, e em troca dedica-se mais o que contribui para um maior desempenho
contextual. Assim, parece haver também um processo de troca social (Blau, 1964) na qual
o individuo ao se sentir recompensado por estar a trabalhar a partir de casa e com
autonomia para se autogerir, sente-se no dever de contribuir mais para a organizagédo

melhorando o seu desempenho contextual.

LimitacOes e InvestigacOes Futuras

As limitagdes do presente estudo prendem-se sobretudo com a dimensdo da

amostra (N= 190), apresentando algumas desvantagens relativamente aos resultados,
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considerando que uma dimensdo superior de participantes envolvidos no estudo
contribuiria para uma melhor consisténcia dos resultados obtidos. Como tal, estudos
futuros deveriam testar o0 modelo com uma amostra maior para analisar em que medida
os resultados se mantém ou alteram. Isto pode também ter-se devido ao facto de que a
aplicacdo do inquérito ter ocorrido em contexto de pandemia COVID-19, sendo que parte
do inquérito foi aplicado no periodo de confinamento obrigatdrio decretado pelo Governo
(em janeiro de 2022). Estudos futuros deveriam aprofundar o impacto do racio do afeto e
do desempenho, em contexto de teletrabalho, num periodo de pds-pandemia e comparar
o modelo entre o regime total de teletrabalho e o regime hibrido. Por outro lado, outra
limitacdo deve-se ao uso de instrumentos de auto-reporte o que pode ter causado algum
enviesamento nas respostas, devido a desejabilidade social — isto é, ao facto de os
inquiridos responderem de acordo com o que é “moralmente” desejavel pela sociedade,
0 que pode limitar a fiabilidade dos resultados. Também o uso de instrumentos de auto-
reporte em combinagdo com ter-se recorrido a um estudo cross-sectional pode ter levado
ao enviesamento pelo método comum (Podsakoff, 2012). Como tal, para colmatar esta
limitacdo, estudos futuros deveriam considerar estudos de natureza diaria.

Estudos futuros deveriam ainda considerar medir o papel ndo apenas de recursos,
mas também de exigéncias no trabalho e a sua interacdo (recursos X exigéncias). Outros
recursos poderiam também ser considerados, como é o caso do capital psicolégico ou a
auto-lideranca. Alguns exemplos de exigéncias seria por exemplo a sobrecarga de

trabalho, caracteristica importante em contexto de teletrabalho (Grant et al., 2019).

Implicacdes Praticas

O presente estudo elucida a relacdo positiva entre o teletrabalho e o récio de afeto.

O teletrabalho é uma estratégia de atuacdo que, quando implementado eficazmente,
proporciona um equilibrio tanto para as organizacdes (e.g., reducdo de custos de luz)
como para o trabalhador, oferecendo melhor interacdo com a vida familiar e melhorias
substanciais em termos de qualidade de vida e experiéncias afetivas. Assim, 0s gestores
devem considerar a adogéo do teletrabalho, por exemplo, em modo hibrido, como uma
estratégia organizacional potenciadora de afeto positivo e desempenho contextual. Para
além disso, se se aliar a promocéo da autonomia de metodos a par com o teletrabalho, é
possivel que os trabalhadores retirem ainda mais beneficio desta relacdo, podendo, em
ultima insténcia, exponenciar o seu beneficio para o desempenho contextual. Assim, o
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teletrabalho e o estimulo da autonomia de métodos sdo estratégias a considerar pelos
gestores.

Os resultados demonstram ainda a importancia da inteligéncia emocional. Os
individuos com capacidade de percecionar e gerir as suas emog¢des tendem a ter melhor
desempenho, na medida em que conseguem mais facilmente lidar com a presséo que o
dia-a-dia do trabalho induz e, assim, manter (ou até melhorar) os seus niveis de
desempenho. Deste modo, um individuo com uma boa capacidade de percecdo das
emoc0Oes sabera identifica-las autonomamente e, por consequente, geri-las de forma néo
sO para saber posicionar-se na relacdo com o outro, mas também para conseguir com que
elas ndo lhe impecam de desempenhar corretamente o seu trabalho, conseguindo atingir
0s seus objetivos profissionais e familiares. Desta forma, os gestores devem considerar
apostar em formacdes que permitam desenvolver os niveis de IE dos seus trabalhadores
como forma de desenvolvimento pessoal e profissional. Outra estratégia podera também
ser a criagdo de momentos semanais/mensais para a partilha de emocGes ou eventos
afetivos (i.e., que tenham estimulado alguma emocao) entre os trabalhadores. Nestas
reunides, 0 recurso ao brainstorming ou até ao role-play (como forma de “aprender
através de brincar””) podem ser técnicas uteis para o desenvolvimento da competéncia de

gestdo das emocoes.
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ANEXOS

ANEXO A

Estatisticas descritivas para averiguar a normalidade das variaveis do estudo

Assimetria Curtose
(Skewness) (Kurtosis)
N ) ) o Desvio
o Minimo Méaximo Média B cci 2 < 2
Estatistica Padréo 2 S = 5
%] [ %] ¢
= o s} [a X8
2 S 2 o
w [ w (0
1.Teletrabalho 183 1.00 5.00 3.5290 .66132 -495 | .180 | 1.846 | .357
2. Racio de
186 .28 4.83 1.7025 77452 1.224 | 178 | 2.884 | .355
Afeto
3. IE 180 1.80 5.00 3.7428 .56796 .050 181 | -.147 .360
4. Autonomia 188 1.00 5.00 3.9202 .82021 -554 | 177 122 .353
5. Desempenho
188 1.80 5.00 4.0340 .60666 -.278 | 177 .031 .353
Contextual
ANEXO B

Questionario
Responda por favor as seguintes questdes.
1. Nas ultimas quatro semanas esteve em teletrabalho?
e Sim, total
e Sim, parcial

e Naéo
1b. J& alguma vez trabalhou em teletrabalho?

e Sim

e Nao
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Dados de caracterizacao geral: Este conjunto de perguntas destina-se a recolher

alguns dados que serdo utilizados apenas para descrever a amostra de participantes

neste estudo.

1. Idade (anos)

2. Sexo: Feminino Masculino

3. Qual o nivel mais elevado de instrugdo que completou?

2° ciclo do ensino basico (6° ano)
3° ciclo do ensino béasico (9° ano)
Ensino Secundario (12° ano)
Bacharelato / Licenciatura

Mestrado ou Superior

4. Indique ha quanto tempo trabalha: anos.

5. Indique o namero de filhos:

6. Qual a sua situacdo contratual atual?

Trabalhador independente (presta servi¢os a uma ou mais empresas)
Tem vinculo contratual efetivo com uma organizacao
Tem vinculo contratual a prazo com uma organizacao

Outra situacao

7. Desempenha fungdes de chefia?

Sim

Nao

8. Cargo/funcao atual:

9. Asuaempresa tem:

Até 9 trabalhadores
De 10 a 49 trabalhadores

50 ou mais trabalhadores

10. Em média, quantas horas trabalha por semana? (horas).

91



Com base na sua experiéncia, diga por favor em que medida o teletrabalho tem um

efeito, para melhor ou pior, do que o trabalho presencial, nos seguintes aspetos:

Muito

pior

Pior

3
Mais ou menos

igual

4
Melhor

5
Muito

melhor

1. A sua qualidade de vida

2. Gestdo de horarios

3. Concentragdo nas tarefas

4. Equilibrio entre vida profissional e
familiar

5. Flexibilidade

6. Sociabilidade

7. Interacdo com os colegas

8. Apoio da chefia

9. Cumprimento dos objetivos

10. Produtividade do trabalho

Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com cada

uma das afirmacdes que seguidamente se apresentam.

Discordo

totalmente

Discordo

Néo
concordo
nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

1. Tenho lidado bem com
mudancas na forma como
devo realizar as minhas

tarefas principais.

2. Tenho aprendido novas
competéncias que me ajudam
a adaptar a mudancas nas

tarefas principais.

3. Tenho desenvolvido novas

maneiras de realizar as
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tarefas principais da minha

funcao.

Eu procuro manter os meus
conhecimentos do trabalho

em dia.

Tenho feito alteracbes na
forma como as tarefas
principais da minha funcéo

sdo realizadas.

Eu consigo planear o0 meu
trabalho de forma a estar

feito a tempo.

Eu sou capaz de desenvolver
bem o meu trabalho com o

minimo de tempo e esforco.

Continuando a usar a mesma escala, responda agora as seguintes questdes.

Discordo

totalmente

Discordo

Néo
concordo
nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

Eu assumo tarefas
desafiadoras quando estou

disponivel.

Adapto-me bem a mudancas

nas tarefas principais.

Eu procuro manter as
competéncias do meu

trabalho em dia.

Eu sou capaz de separar 0s
problemas principais dos
problemas secundérios no

trabalho.
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Pense agora no contexto de funcionamento do seu trabalho no dia a dia.

(Utilize agora outra escala para responder as questdes seguintes sobre o seu

quotidiano no trabalho.)

Nunca/ | Raramente | Algumas | Frequentemente | Sempre/
Quase vezes guase
nunca sempre
1. Tenho criado ideias para
melhorar a maneira como
as tarefas principais séo
executadas.
2. Eu mantenho em mente os
resultados que tenho de
atingir no trabalho.
3. Eutenho ideias de
solugdes criativas para
novos problemas.
4. Eu comeco novas tarefas
com autonomia quando as
antigas ja estdo finalizadas.
Diga por favor com que frequéncia sentiu cada uma das seguintes emocdes nas
ultimas duas semanas.
Nunca/ Raramente | Algumas | Frequentemente | Sempre/ quase
Quase nunca vezes sempre
1. Ansioso(a)
2. Nervosa(a)
3. Tenso(a)
4.  Entusiasmado(a)
5. Inspirado(a)
6. Alegre
7. Abatido(a)
8.  Deprimido(a)
9.  Desanimado(a)
10. Calmo(a)
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11.

Descontraido(a)

12.

Relaxado(a)

a si préprio(a)?

As seguintes afirmacdes refletem formas de ser e de agir, em que medida se aplicam

Eu vejo-me como alguém que... Né&o
Discordo concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
1.  ..consegue lidar eficazmente
com eventos inesperados no
seu trabalho
2. ..consegue manter-me
calmo(a) quando se confronta
com incertezas no seu
trabalho, pois confia nas suas
capacidades.
3. ...se sente preparado(a) para
lidar bem com imprevistos
seu trabalho.
4.  Em muitos aspetos, a minha
vida aproxima-se dos meus
ideais.
5. As minhas condicGes de vida
sdo excelentes.
6.  Estou satisfeito/a com a
minha vida.
7. Até agora, consegui obter
aquilo que era importante na
vida.
8.  Se pudesse viver a minha

vida de novo, ndo alteraria

praticamente nada.
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Muito

ma

Mé

Razoavel

Boa

Excelente

9. Indique, por favor, como considera que esta a

sua saude, em geral.

Colocamos-lhe agora algumas questdes sobre o0 seu comportamento no trabalho.

Discordo
totalmente

Discordo

Nao
concordo
nem

discordo

Concordo

Concordo
totalmente

1. Eu sei porque as minhas emocdes

mudam

2. Eu reconheco facilmente as minhas
emocdes & medida que as vou

sentido-

3. Posso dizer como as pessoas estao,

a0 ouvir o seu tom de sua voz

4. Ao olhar as suas expressoes faciais,
reconhecgo as emocdes que as

pessoas estdo a sentir.

5. Procuro atividades que me fagam

feliz

6. Eu tenho controlo sobre as minhas

emocoes

7. Eu organizo eventos que 0s outros

apreciam

8. Eu ajudo outras pessoas a sentirem-

se melhor quando estdo em baixo

9. Quando estou de bom humor,

costumo ter ideias novas.

10. Eu uso o bom humor para me ajudar

a lidar com as adversidades.

11. Quando quero sentir mais emoc6es
positivas (como alegria ou
contentamento), mudo o que estou a

pensar.
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12.

Guardo as minhas emoc0es para

mim préprio.

13.

Quando quero sentir menos
emocdes negativas (como tristeza
ou raiva) mudo o que estou a

pensar.

14,

Quando estou a sentir emocgdes
positivas, tenho cuidado para néo as

expressar.

15.

Eu controlo as minhas emo¢des ndo

as expressando.

16.

Quando quero sentir mais emogdes
positivas, eu mudo a forma como

estou a pensar acerca da situacéo.

A minha fungdo... (1- discordo totalmente ; 5 — concordo totalmente)

Discordo

totalmente

Discordo

Nao
concordo
nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

Dé-me a possibilidade de
usar minha iniciativa pessoal
ou julgamento na realizacéo
do trabalho.

Permite-me tomar um monte
de decisGes por conta

propria.

Dé&-me autonomia
significativa na tomada de

decisoes.

Permite-me tomar decisdes
sobre 0s métodos que uso

para a realizar.

Permite-me tomar decisdes
sobre como me organizar,

para fazer o trabalho.
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Dé-me oportunidades
consideraveis de
independéncia e liberdade
para decidir como fago o

trabalho.

Diga em que medida concorda com cada uma das seguintes afirmacdes

Discordo

totalmente

Discordo

Néo
concordo
nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

. Qutras pessoas na minha
organizacdo podem observar o
resultado do desempenho do
meu trabalho em termos de
alcancar os objetivos da

unidade

. Na minha organizagéo a
realizacdo de objetivos
unitarios é diretamente
atribuida as acdes pessoais de

um individuo

. Sou obrigado a justificar ou
explicar o meu desempenho
em termos de alcancar 0s

objetivos da unidade

. Qutras pessoas na minha
organizacdo podem observar o
resultado do meu desempenho
profissional em termos de
ajuda e cooperagdo com 0s

colegas

. Na minha organizagdo, a ajuda
e cooperagdo com colegas é
diretamente atribuida as agdes

pessoais de um individuo
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6. Sou obrigado a justificar ou
explicar o0 meu desempenho
em termos de ajuda e

cooperacdo com os colegas

Muito obrigado pela tua participacéo!
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