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RESUMO 

A evolução das tecnologias de informação e comunicação transformou os 

processos e as relações de trabalho, dando origem ao teletrabalho. Devido à pandemia do 

COVID-19, as organizações adotaram o teletrabalho como forma de assegurar a sua 

produtividade e minimizar o contágio do vírus. Apesar do teletrabalho ser um fenómeno 

que já existe há alguns anos, pouco se sabe sobre como e quando este regime de trabalho 

influencia o desempenho. Com base na teoria da conservação de recursos e na broaden-

and-build theory desenvolvemos um modelo concetual no qual identificámos o rácio de 

afeto experienciado em teletrabalho como um mecanismo explicativo da relação entre o 

teletrabalho e o desempenho. Mais ainda, consideraram-se condições individuais 

(inteligência emocional) e contextuais (autonomia no trabalho) como moderadores desta 

relação. Como tal, este estudo teve como objetivo (1) analisar a relação entre o 

teletrabalho e o desempenho contextual através do rácio de afeto, e (2) testar o papel 

moderador de fatores individuais (inteligência emocional) e contextuais (autonomia) na 

relação indireta entre o teletrabalho e o desempenho através do rácio do afeto. De forma 

a dar resposta aos objetivos utilizou-se uma metodologia quantitativa, por meio de um 

questionário online aplicado a indivíduos que estivessem em regime de teletrabalho 

(N=190). Os resultados mostraram que (1) o teletrabalho influenciou, positiva e 

significativamente, o rácio de afeto e este por sua vez o desempenho contextual; (2) a 

inteligência emocional e a autonomia de métodos influenciaram, positiva e 

significativamente, o desempenho contextual; (3) o efeito indireto do teletrabalho sobre 

o desempenho contextual através do rácio do afeto foi moderado pela inteligência 

emocional e pela autonomia, de tal forma, que a relação indireta tornou-se mais forte 

quando os indivíduos apresentavam níveis mais altos de inteligência emocional (versus 

mais baixos) e autonomia (versus mais baixos). Estes resultados revelam-se fundamentais 

para uma melhor compreensão do como e quando o teletrabalho pode gerar um 

desempenho contextual maior.  

 

 

Palavras-chave: Teletrabalho; Rácio do Afeto; Inteligência 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. 

 

 

 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

X 

 

  



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XI 

 

ÍNDICE 

 

AGRADECIMENTOS ......................................................................................... V 

RESUMO ........................................................................................................... VII 

ABSTRACT ....................................................................................................... IX 

ÍNDICE DE FIGURAS .................................................................................... XIII 

ÍNDICE DE TABELAS .................................................................................... XV 

INTRODUÇÃO .................................................................................................. 17 

Capítulo I. Enquadramento Teórico ................................................................. 20 

1. Teletrabalho .......................................................................................... 20 

1.1. Conceito e definições .................................................................................. 20 

1.2. Modelos de teletrabalho .............................................................................. 22 

1.3. Efeitos do Teletrabalho ............................................................................... 23 

1.4. A relação entre teletrabalho e o afeto .......................................................... 25 

1.5. A relação entre o afeto e o desempenho ...................................................... 28 

2. O papel moderador das características individuais e do trabalho ......... 32 

2.1. Inteligência Emocional ................................................................................ 32 

3. Características do trabalho: Autonomia ................................................ 43 

Capítulo II. Método .......................................................................................... 46 

1. Amostra ................................................................................................. 46 

2. Procedimento ........................................................................................ 46 

3. Instrumentos de medida ........................................................................ 47 

3.1. Teletrabalho ................................................................................................. 47 

3.2. Afeto ............................................................................................................ 47 

3.3. Inteligência Emocional ................................................................................ 48 

3.4. Desempenho Contextual.............................................................................. 48 

4. Análise de dados ................................................................................... 48 

Capítulo III. Resultados ................................................................................... 50 

1. Análise da normalidade das variáveis ................................................... 50 

2. Estatística descritiva ............................................................................. 50 

3. Teste de Hipóteses ................................................................................ 51 

3.1. Hipótese 1 .................................................................................................... 51 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XII 

 

3.2. Hipótese 2 .................................................................................................... 52 

3.3. Hipótese 3 .................................................................................................... 52 

3.4. Hipóteses 4 e 5 ............................................................................................ 54 

Capítulo IV. Discussão de Resultados ............................................................. 58 

Limitações e Investigações Futuras ................................................................ 64 

Implicações Práticas ........................................................................................ 65 

Referências Bibliográficas .................................................................................. 67 

ANEXOS ............................................................................................................ 90 

ANEXO A ....................................................................................................... 90 

Estatísticas descritivas para averiguar a normalidade das variáveis do estudo ...... 90 

ANEXO B ....................................................................................................... 90 

Questionário ........................................................................................................... 90 

 

 

 

 

  



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XIII 

 

ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1: Modelo dos Quatro Ramos de Mayer & Salovery (1997) .............................. 38 

Figura 2: Modelo de Mediação Moderada ..................................................................... 45 

Figura 3: Modelo de mediação entre o teletrabalho e o desempenho contextual através do 

rácio do afeto .................................................................................................................. 53 

Figura 4: Mediação moderada. ....................................................................................... 56 

Figura 5: Relação entre o rácio do afeto e o desempenho contextual moderado pela IE.

 ........................................................................................................................................ 56 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XIV 

 

 

 

 

 

  



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XV 

 

ÍNDICE DE TABELAS 

Tabela I. As quatros dimensões do desempenho (Sonnentag & Frese, 2012)................ 29 

Tabela II: Modelo 5 dimensões Bar-On Fatores Gerais- Inventário EQ-i de Bar-On (Bar-

On, 2006) ........................................................................................................................ 37 

Tabela III: Médias, Desvios-Padrão, Correlações e Consistência Interna das Variáveis 50 

 

 

 

 

 

  



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

XVI 

 

 

 

 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

17 

 

INTRODUÇÃO 

De acordo com a meta-análise desenvolvida por (MacCann et al., 2019), a 

inteligência emocional (IE) além de ser relevante para um diverso número de outcomes 

(e.g., bem-estar), parece ser uma condição facilitadora do desempenho, já que indivíduos 

com maior inteligência emocional tendem a demonstrar melhor desempenho.  

A IE reflete, sobretudo, o estudo das relações entre a emoção e a inteligência, com 

o 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 IQ”, em 1995, descrever a sua relevância. De acordo com Salovey 

e Mayer (1990), a IE inclui três dimensões: (1) capacidade de percecionar emoções, ou 

seja, a capacidade de identificar e decifrar as próprias emoções e as emoções dos outros; 

(2) capacidade de usar ou assimilar emoções, usufruir destas, e priorizar aquelas que 

simplificam as atividades cognitivas, como o processamento de informação e a tomada 

de decisão; (3) gerir as emoções, i.e., a capacidade de compreender as próprias emoções 

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) autoconsciência; (2) autogestão; (3) 

consciência Social; e (4) gestão de relações. Segundo Goleman (1998) em cada 

componente existe um conjunto de competências emocionais. 

Apesar de existirem diversos estudos que mostram o papel moderador da IE na 

relação entre características do trabalho e o desempenho (e.g., MacCann et al., 2019), 

poucos estudos têm abordado este papel da IE em regimes de trabalho flexíveis como o 

teletrabalho. O teletrabalho é um regime de trabalho flexível caracterizado por duas 

dimensões: os colaboradores trabalham fora do local de trabalho comum e tem de haver 

uma ligação remota entre a casa e o escritório (Rupietta & Beckmann, 2016). Trabalhar 

a partir de casa tem vindo a ser, cada vez mais, solicitado tanto pelos colaboradores 

dependentes como independentes (Junça-Silva & Coelho, 2022). Este regime de trabalho 

apresenta algumas dificuldades, tais como, a ausência de feedback e a falta de apoio social 

(Sardeshmukh et al., 2012). Assim, os recursos tecnológicos atualmente utilizados pelas 

organizações, tais como os e-mails, possibilitam desenvolver estratégias de comunicação 

e troca de informação idênticas às existentes no ambiente presencial. Contudo, o 
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teletrabalho apresenta benefícios tanto para o indivíduo (e.g., maior bem-estar), como 

para a organização; este é um meio cada vez mais usado para reduzir os custos 

organizacionais (e.g., não obriga a um espaço físico para todos os colaboradores, com 

custos), permitir aos colaboradores exercer as suas funções 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 família, assim como economiza o custo da deslocação (Stephens 

& Szajna, 1998). Além disso, exercendo as suas funções fora do escritório consegue 

controlar melhor as interrupções e usufruir de uma maior flexibilidade de horário e 

autonomia. A autonomia parece ser uma característica consensualmente atribuída ao 

teletrabalhador uma vez que este regime estimula a sua autonomia devido à sua 

flexibilidade e ao controlo necessário para desempenhar o seu trabalho remotamente 

(Harpaz, 2002). Dubrin (1991) também refere que a autonomia é uma característica crítica 

do teletrabalho, uma vez que aumenta a sua responsabilidade pela qualidade do seu 

desempenho. Estas características parecem suportar o incremento nos níveis de bem-

estar, afeto positivo e desempenho (e.g., Junça-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 (Junça-Silva et al., 

2022) e pode também depender de outras condições de organização do trabalho ou 

características do trabalho que influenciem o efeito que o teletrabalho tem nos indivíduos. 

Além disso, é possível que o teletrabalho influencie o afeto no trabalho e o desempenho 

de forma diferente de acordo com características individuais, como a IE; ou seja, o 

teletrabalho influenciará o desempenho, mas de forma diferente tendo em conta as 

características individuais (IE) e relacionadas com o trabalho (autonomia). Um fator 

fundamental para antecipar e prevenir a diminuição de desempenho passa por entender 

os mecanismos que influenciam o seu estado afetivo no trabalho e, consequentemente, 

determinam o seu sucesso. Embora exista um corpo de literatura científica sobre o efeito 

do teletrabalho no afeto (e.g., Junça-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 atenção. Além disso, 

compreender o papel moderador das características organizacionais e individuais é 

importante para identificar as condições ideais para implementar o teletrabalho. Além 

disso, não há 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 importância de reter trabalhadores mais produtivos e felizes 

através de políticas flexíveis no local de trabalho (por exemplo, teletrabalho) (House, 

2010). 

Desta forma, o objetivo deste estudo é analisar a relação entre o teletrabalho e o 

desempenho contextual através do rácio do afeto e testar o papel moderador de fatores 

individuais (IE) e contextuais (autonomia). A dissertação é dividida em quatro secções: 

(1) a revisão de literatura e o respetivo enquadramento teórico; (2) a metodologia; (3) os 

resultados e; (4) a discussão dos resultados e as conclusões.  
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Capítulo I. Enquadramento Teórico 

1. Teletrabalho 

1.1. Conceito e definições  

O termo “Teletrabalho” deriva da união 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 o “trabalho remunerado a partir de casa, 

de um escritório satélite, de um centro de teletrabalho ou de qualquer outro posto de 

trabalho fora do escritório principal, por pelo menos um dia.”  

A origem do teletrabalho no meio organizacional teve início no ano de 1857 com 

a experiência de Edgard Thompson, proprietário da empresa ferroviária Penn Railroad, 

nos Estados Unidos, quando descobriu que poderia aplicar um sistema privado de 

telégrafo, com o objetivo de controlar o uso dos equipamentos à distância, criando 

operações 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 Secretário 

do Comitee de investigação da Aerospace Corporation, organização que delineava 

veículos 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 início das funções 

remotas na National Aeronautics and Space Administration (NASA), com o intuito de 

dar resposta aos problemas decorrentes da distância física entre membros da mesma 

equipa, potenciando a rentabilidade destas equipas. 

Nilles (1973) sugeriu esta modalidade de trabalho após chegar à conclusão de que 

ao implementar o uso das tecnologias de informação e comunicação (TIC) evitaria 

problemas de congestionamento no trânsito inerentes às deslocações trabalho-casa-

trabalho, reduziria custos nos combustíveis e ainda diminuiria as preocupações 

ambientais a nível da poluição atmosférica (Almeida, 2019). Ou seja, Nilles propôs 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 mudanças 

ocorreram, sobretudo mudanças no âmbito organizacional. A implementação desta 

modalidade de trabalho flexível potenciou renovações na estrutura e cultura 

organizacional, levando a uma maior confiança entre organização e colaboradores, 

tornando-se fundamental na confiança, autonomia e no poder de decisão, quer da parte 

dos colaboradores, quer dos superiores hierárquicos. Este regime de trabalho começou a 

ser adotado pelas organizações com maior domínio no mercado em que atuavam, 

promovendo um maior empenho e responsabilidade por parte dos trabalhadores na gestão 

e organização das tarefas. 

A partir dos anos 80, o teletrabalho foi testado por muitas organizações 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 

evolução tecnológica, onde novos equipamentos de telecomunicações (computadores, 

tablets, laptops, smatphones e softwares) tornaram-se ferramentas de trabalho 

fundamentais para o exercício das funções de qualquer trabalhador (Tavares, 2017). O 

teletrabalho permitiu o desenvolvimento do potencial de cada trabalhador, trazendo novas 

adaptações, 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 jurídico de teletrabalho teve a sua primeira consagração 

legal na Lei n.º 99/2003, de 27 de agosto. Esta modalidade foi introduzida na legislação 

laboral portuguesa, que de acordo com o artigo nº 167, do Código de Trabalho de 2009 

(Porto Editora, p. 85), o teletrabalho define-se como “sendo uma prestação laboral 

realizada com subordinação jurídica, habitualmente fora da empresa e através do recurso 

a tecnologias de informação e de comunicação”.  

A Organização Internacional do Trabalho (OIT, 2009) instituiu que o teletrabalho 

deve ser determinado a diferentes níveis, como uma forma de trabalho à distância, com 

um horário de trabalho e contrato de trabalho estabelecidos, solicitando o uso de 

equipamentos tecnológicos que assegurem autonomia no desempenho da função e 

possibilitem a comunicação entre colaborador e a organização. 

O Acordo-Quadro Europeu (2002) definiu o teletrabalho como uma forma de 

organização e de realização do trabalho “utilizando tecnologias de informação no âmbito 

de um contrato ou vínculo empregatício, no qual o trabalho que também poderia ser 
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realizado nas dependências da empresa é realizado fora dessas instalações regularmente” 

(p.132). Este acordo especifica claramente que os teletrabalhadores são 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 trajetória na 

organização.  

Recentemente, o teletrabalho começou 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 

indivíduos procuram o teletrabalho para conciliar a vida profissional e familiar; estes 

sentem vantagens em trabalhar em organizações que oferecem oportunidade de 

teletrabalho e possivelmente deixam para trás organizações que não o permitem. Esta 

modalidade de trabalho flexível potenciou uma melhoria na relação entre o trabalho, e a 

vida extratrabalho dos trabalhadores através da diminuição das limitações provocadas 

pelo trabalho e da promoção de autonomia na fixação de prioridades e tarefas (Ghislieri, 

et al., 2021). 

No início de 2020, o surgimento da pandemia COVID-19 em Portugal e no 

mundo, impulsionou a implementação de novas medidas e políticas de trabalho, 

nomeadamente o teletrabalho. Perante o contexto pandémico, um crescente número de 

trabalhadores passou a exercer remotamente a sua atividade profissional, não só por 

questões de redução dos custos fixos, mas também para combater a propagação do vírus. 

Consequentemente, os trabalhadores satisfeitos com este regime de trabalho passaram a 

ser mais produtivos, devido ao aumento da qualidade de vida, o que proporcionou um 

melhor desempenho organizacional (Junça-Silva & Coelho, 2022). O teletrabalho passou 

a ser visto como um regime de trabalho flexível que permite aos trabalhadores fazerem 

uma melhor gestão 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 às 

organizações e aos investigadores, identificar barreiras à sua eficácia e, também, colocar 

em prática políticas e hábitos que proporcionem uma cultura organizacional benéfica a 

este regime (Charalampous et al., 2022). Este instrumento avalia uma série de aspetos 

relevantes da experiência de e-working, entre os quais a eficácia no trabalho, o 
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relacionamento com a organização, o bem-estar e o equilíbrio entre vida profissional e 

pessoal. Os autores apoiaram-se no trabalho de Grant et al. (2013) e identificaram quatro 

dimensões do teletrabalho: a produtividade; a confiança organizacional; a flexibilidade; 

e a intervenção trabalho-vida.  

 

1.3. Efeitos do Teletrabalho 

Os estudos sobre o não são consensuais, ou seja, se por um lado, uns advogam a 

existência de benefícios (e.g., Junça-Silva & Coelho, 2022), outros argumentam que este 

tem mais contras que prós (e.g., Adamovic, 2022). Neste contexto, a literatura divide-se 

em duas posições, apresentando vantagens e desvantagens ao nível individual, 

organizacional e social. 

As principais vantagens ao nível individual são: flexibilidade e autonomia na 

gestão dos horários; motivação, satisfação e bem-estar individual; redução do stress 

ocupacional; redução das distrações comparativamente ao escritório, maior concentração 

para completar as tarefas; equilíbrio entre a vida pessoal e profissional (maior equilíbrio 

para questões extra trabalho); aumento da produtividade e poupança devido à redução dos 

custos em deslocações; 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 confiança, 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 próprio tempo. A modalidade de 

teletrabalho possibilita aos indivíduos 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 horário “tradicional” e estabelecer as suas rotinas com base nas suas 

horas de maior produtividade. A maioria dos indivíduos só consegue gerir a sua vida 

extratrabalho (e.g., ir ao supermercado, ao ginásio, à farmácia, etc.) quando sai do 

trabalho. Pelo contrário, em teletrabalho, os teletrabalhadores têm a possibilidade de ir a 

esses locais nas horas em que a afluência de pessoas é menor, rentabilizando, deste modo, 

o 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 à tendência para trabalhar mais horas fora do horário de 

trabalho; conflito trabalho-família resultante da dificuldade em estabelecer uma fronteira 

entre a vida familiar e profissional; aumento do stress e ansiedade, o que poderá originar 

doenças psicológicas (e.g., depressão e ataques de pânico); isolamento social e 

profissional resultante da falta de interação e comunicação com os colegas de trabalho 

(Tavares, 2017). 

No que diz respeito às organizações, 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 à utilização das novas tecnologias de 

informação e de telecomunicação (TIC) e, consequentemente, reterem mais talentos 

(Tavares, 2017). 

Das vantagens relacionadas com o teletrabalho para as organizações, evidencia-

se a redução dos custos das instalações, pelo facto de não ser necessário um espaço fixo 

de trabalho e este poder ser distribuído para áreas com custos imobiliários mais baixos. 

A diminuição dos trabalhadores na organização diminui os custos relacionados com a 

eletricidade, água, manutenção de aparelhos de ar condicionado, material de limpeza, 

segurança, entre outros (Kurland & Bailey, 1999; Pérez, 2002; Verbeke et al., 2008). 

Bloom et al. (2015) mostrou ainda que as organizações optam pelo regime de 

teletrabalho devido ao aumento da sua presença em diferentes partes do território nacional 

e a retenção de talentos com experiência pois permite oferecer condições flexíveis que 

permitam conciliar a sua vida profissional e extratrabalho garantindo a sua satisfação, 

produtividade e a qualidade da produção. 

No que diz respeito às desvantagens sentidas pelas organizações que adotam o 

regime de teletrabalho pode mencionar-se a dificuldade em monitorizar e controlar os 

teletrabalhadores e manter a sua lealdade perante os valores e cultura da organização 

(Tavares, 2017). A falta de presença física e auxílio presencial torna mais difícil 

acompanhar a evolução da equipa e controlar a mesma. A gestão dos teletrabalhadores 

não é igual ao regime tradicional pois é fundamental existir coerência, feedback, reuniões 

mensais e comunicação entre o teletrabalhador e a chefia, relembrando-os da missão, 

objetivos e valores da organização e ainda incentivar a comunicação entre a equipa. A 

modalidade de teletrabalho não possibilita que as chefias avaliem tanto o processo de 

trabalho, mas sim o resultado que lhes é apresentado num determinado período de tempo. 
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Contudo, a base para o progresso é a confiança que as chefias devem ter face aos seus 

teletrabalhadores (Illegems & Verbeke, 2001).  

No que respeita às vantagens sociais, o teletrabalho auxilia nas questões 

ambientais pois com a redução das deslocações, existe uma diminuição nos níveis de 

poluição. Também houve o aumento da possibilidade de integrar, no mercado de trabalho, 

aqueles que não residem em cidades (e.g., os que vivem em áreas rurais) e de indivíduos 

que, por determinadas razões, estão impossibilitados de sair de casa para trabalhar (e.g., 

portadores de deficiência). Contudo, a falta de interação com outros indivíduos, 

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 relação entre teletrabalho e o afeto  

Do ponto de vista da psicologia positiva, os termos “afeto” e “emoção” (affect, 

emotion) e, ainda, “humor” (mood) surgem como sinônimos, não deixando a definição 

concetual tão objetiva (Lyubomirsky et al., 2005; Pressman & Cohen, 2005). 

O afeto é um aspeto indissociável do trabalho presencial e do teletrabalho. Os 

teletrabalhadores ao longo do seu dia de trabalho experienciam um conjunto de emoções 

diversas, como por exemplo entusiasmo ou tristeza (e.g., Junça-Silva et al., 2022). 

O afeto é a capacidade de experienciar emoções. Segundo Valle (2005) o afeto é 

um termo universal utilizado para exprimir os fenómenos da afetividade (e.g., amor, 

desejo e dor) presentes no dia a dia sobre a forma de sentimentos, humor e emoções (e.g., 

tristeza). Uma grande parte das experiências afetivas dos indivíduos são vivenciadas no 

trabalho pois este é um contexto afetivo (Ashkanasy & Dorris, 2017). Ou seja, os 

indivíduos ao longo do seu dia de trabalho experienciam um conjunto de emoções que 

traduzem o afeto experienciado naquele dia (Junça-Silva et al., 2022). Algumas 

características do afeto foram classificadas por Brief e Weiss (2002) e compreendem o 

humor, emoções, satisfação no trabalho, inveja e rivalidade. Para Miller e Tesser (1992) 

o afeto no trabalho pode ser analisado como um indicador.  

Diener, Suh, Lucas e Smith (1997) definiram bem-estar subjetivo (BES) como 

vários acontecimentos que despoletam reações emocionais, e influenciam a satisfação 

com a vida. O afeto positivo e negativo constitui a dimensão afetiva do bem-estar 

subjetivo (BES) - um tema bastante estudado pela psicologia positiva. O afeto positivo 
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refere-se à frequência de emoções positivas (e.g., entusiasmo, satisfação). O afeto 

negativo é formado por emoções negativas como raiva, culpa e medo (Watson et al., 

1988).  

O afeto para além dos mecanismos fisiológicos, compreende componentes 

cognitivos, expressões comportamentais e variáveis sociais e culturais. Deste modo, 

níveis elevados de afeto positivo indicam emoções de alegria, entusiasmo, confiança, e 

empenho no cumprimento de tarefas, enquanto níveis altos de afeto negativo revelam 

emoções de tristeza, desânimo e preocupação (Snyder & Lopez, 2009).    

Até há cerca de duas décadas atrás, o afeto positivo era genericamente 

indiferenciado do afeto negativo, sendo mencionados apenas como afeto ou emoções 

(Fredrickson, 1998). As emoções negativas, como o medo, eram o centro das discussões 

por levarem a ações e comportamentos específicos de preservação (e.g., defesa ou fuga). 

As emoções positivas, por outro lado, eram pouco investigadas por serem relacionadas 

com a falta de propósito (Fredrickson, 2000). 

Para Frijda (1986) a emoção é a experiência que surge sob a forma de resposta 

biológica a estímulos ambientais, resultando em mudanças físicas e psicológicas e, na 

subsequente prontidão para a ação. Como tal, as emoções são um mecanismo de 

sinalização para os organismos adaptarem o comportamento para atender às condições 

ambientais (Schwarz & Clore 1983). 

De acordo com a Broaden-and-Build Theory of Positive Emotions, a forma e a 

função das emoções positivas e negativas são distintas e complementares (Fredrickson, 

2000). O modelo enfatiza que as emoções positivas ampliam o repertório de pensamentos 

e ações dos indivíduos aumentando a diversidade de pensamentos e comportamentos. Por 

exemplo, as emoções positivas, como a alegria e o contentamento, estimulam a 

criatividade e a conquista de novos limites, promovendo a evolução cerebral e 

fomentando não apenas o comportamento social e físico, mas também intelectual e 

artístico (Fredrickson, 2004). Importa salientar que, por um lado, as emoções negativas 

demonstram ser adaptativas por trazerem benefícios diretos em posições que ponham em 

causa a sobrevivência do indivíduo, mas, por outro lado, as emoções positivas 

influenciam os indivíduos na descoberta de novas linhas de pensamento e ação, 

consequentes da amplificação desse reportório, conduzindo ao desenvolvimento de 

recursos pessoais duradouros e adaptativos.  
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Complementarmente, a teoria da Conservação dos Recursos de Hobfoll (1989, 

2002) sugere que os recursos valorizados são aqueles que trazem valor e benefícios para 

o indivíduo (e.g., IE), ou que representem um meio para alcançar um determinado fim 

considerado importante para o indivíduo (e.g., autonomia) (Hobfoll et al., 2018). Os 

recursos podem ser características pessoais (e.g., afeto positivo) ou condições contextuais 

importantes para os indivíduos (e.g., flexibilidade) (Van Steenbergen et al., 2014).  Os 

recursos possuem um valor instrumental e simbólico que ajudam os indivíduos a a 

alcançarem resultados (Hobfoll, 1989). Os indivíduos que têm um “reservatório mais 

sólido de recursos têm maiores probabilidades de promoverem e manterem o seu bem-

estar e a sua saúde” (Hobfoll, 2002, p. 311). Adicionalmente, Hobfoll (2002) sugeriu que 

os indivíduos com mais recursos “são vistos pelos outros e vêem-se a si próprios mais 

positivamente” (p. 319) e conseguem alcançar melhor desempenho (Hobfoll et al., 2018). 

Desta forma, os indivíduos resilientes não apenas despertam a existência de 

emoções positivas neles próprios, mas possuem também a capacidade de estimular a 

vivência de emoções positivas nos outros, o que beneficia, por si só o contexto social de 

suporte, que facilita o confronto com a adversidade (Fredrickson, 2004).  

Como tal, o afeto positivo – ou o conjunto de emoções positivas – é um recurso 

com valor próprio. Brief e Weiss (2002) mostraram que as condições de trabalho, o estilo 

de liderança e as características da equipa promovem a experiência de afeto no trabalho 

e que este pode influenciar o desempenho. Cifre e Salanova (2012) investigaram a 

adaptação de um modelo teórico de saúde psicossocial em contexto de teletrabalho 

(recursos-emoções; experiências-ações) e mostraram que o teletrabalho é uma atividade 

positiva para o afeto dos teletrabalhadores. De acordo com os 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 perceção positiva do 

teletrabalho influenciava o afeto, e a produtividade em teletrabalho. Similarmente, Junça-

Silva et al. (2021) demonstrou que os micro-eventos diários experienciados em 

teletrabalho predizia o rácio de afeto (proporção de afeto positivo sobre o negativo) e, por 

conseguinte, o desempenho dos teletrabalhadores. Em 2022, Junça-Silva et al. mostraram 

que o teletrabalho influenciava o rácio de afeto e o desempenho de tarefa e adaptativo. 

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

 

 H1.  O teletrabalho está positivamente relacionado com o rácio de afeto. 
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1.5. A relação entre o afeto e o desempenho  

Quando os colaboradores experienciam afeto positivo durante o trabalho é 

expectável que tenham maior comprometimento e melhor desempenho (Cesário & 

Chambel, 2017; Chen & Francesco, 2003; Kaplan & Kaplan, 2018; Zefeiti & Noor, 

2017). Segundo Bendassolli (2012) o desempenho é relevante a nível prático e teórico. A 

nível prático, afirma-se que é um criador de valor para os indivíduos e para a organização; 

assim como o bem-estar e a satisfação, o desempenho adquire importância equivalente, 

sendo considerado uma das dimensões mais notáveis nos Recursos Humanos. 

Relativamente ao nível teórico, a sua relevância deve-se ao facto de ser uma categoria 

comportamental que agrega diversas dimensões psicossociais (interpessoal, individual e 

situacional) num processo de ação.  

De acordo com Motta (2001) o conceito de desempenho é considerado uma ação 

concreta exercida num determinado contexto e delimita a relação real entre o indivíduo e 

a organização. Deste modo, considera-se que o desempenho engloba um conjunto 

alargado de ações.  

A definição de desempenho, à semelhança do que acontece com outras variáveis, 

ainda conduz a alguma discussão. O seu desenvolvimento teórico e empírico era reduzido 

até ao início dos anos 90. Com a multiplicidade de estudos realizados nas últimas décadas, 

foi sendo abandonada a visão restrita e limitada do desempenho, sendo possível o 

abandono de uma visão 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 é, uma ação ou um conjunto de ações executadas pelo indivíduo que 

permitem o alcance de objetivos organizacionais (Motowidlo et al. 1997). Outro 

pressuposto é o seu carater multidimensional, pela sua relação com várias dimensões 

psicológicas e interpessoais que envolvem uma interação complexa com a realidade. O 

desempenho apresenta uma variabilidade de princípios relacionados com a ação dirigida 

para o comportamento do indivíduo, e a ação direcionada para os recursos presentes no 

ambiente, para a tarefa e para a organização (Bendassolli, 2012).  

Na literatura são evidenciadas frequentemente duas dimensões do desempenho, o 

desempenho de tarefa (e.g., completar as tarefas formalmente atribuídas) que se refere às 

ações que transformam materiais ou informação em bens e/ou serviços e o desempenho 

contextual que se refere às ações que suportam as atividades nucleares da organização, 
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comportamentos ilimitados que melhoram a eficácia da organização 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 mudança, 

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 definições e autores.  

 

Tabela I. As quatros dimensões do desempenho (Sonnentag & Frese, 2012) 

Conceito Definição 

Diferenciação 

de outros 

construtos 

Operacionalização 

Principal 
Autores 

Desempenho de 

Tarefa 

Atividades que 

transformam materiais 

ou informação em 

bens ou serviços; 

Atividades que 

suportam diretamente 

as atividades 

principais da 

organização 

“Executar bem 

o trabalho” é a 

primeira 

necessidade 

Classificações do 

Supervisor 

Hierárquico 

Murphy & 

Cleveland 

(1995) 

Desempenho 

Contextual ou 

comportamentos 

de cidadania 

Comportamentos 

discretos que 

acrescentam eficiência 

à organização através 

da melhoria do 

funcionamento do 

contexto social e 

organizacional do 

trabalho (altruísmo, 

conformidade, 

cortesia, 

desportivismo, 

civismo) 

Orientação no 

apoio aos 

outros no seu 

trabalho, apoio 

nas funções 

sociais da 

organização 

Questionários 

preenchidos por 

colegas ou 

supervisores 

Borman e 

Motowildo 

(1993); 

Motowildo & 

Van Scotter 

(1994); Organ 

(1998) 

Adaptação 

Lidar e apoiar a 

mudança 

organizacional, 

adaptando-se às 

Lida com a 

dinâmica do 

trabalho e 

mudança 

Questionário (e 

abordagem 

experimental) 

Joung, 

Hesketh & 

Neal (2006); 

Ployhart & 

Bliese (2006); 
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condições de trabalho 

e requisitos 

Pulakos et al. 

(2000); 

Smith, Ford & 

Kozlowski 

(1997) 

Desempenho 

Proativo 

Iniciativa, proatividade 

e persistência para 

superar as dificuldades 

Aparece nas 

tarefas, 

contexto do 

desempenho e 

adaptação 

Questionário de 

autoavaliação e dos 

pares, entrevista, 

teste julgamento 

situacional 

Frese & Fay 

(2001); Grant 

& Ashford 

(2008); 

Griffin et al. 

(2007); 

Morrison & 

Phelps 

(1999); Van 

Dyne & 

LePine (1998) 

 

O desempenho de tarefa e o contextual são as dimensões mais referenciadas nos 

artigos sobre o desempenho (e.g., Koopmans et al., 2013). O desempenho de tarefa 

compreende, por exemplo, a eficácia e a eficiência no trabalho realizado, assim como o 

conhecimento do indivíduo no desempenho das suas funções. O desempenho contextual 

abrange, por exemplo, os comportamentos que vão além do que é formalmente requerido 

para o desempenho das funções, como a demonstração de iniciativa, a cortesia, o civismo 

e o auxílio em situações ocasionais no trabalho (Koopmans et al., 2013). 

As últimas dimensões compreendem o desempenho adaptativo e o desempenho 

proativo. O desempenho adaptativo é o grau em que um indivíduo consegue adaptar-se 

às mudanças no trabalho e à estrutura organizacional (e.g., reagir bem a mudanças 

organizacionais, a adaptabilidade, flexibilidade e abertura para novas ideias e inovações). 

O desempenho proativo refere-se à iniciativa, proatividade e persistência perante as 

dificuldades (Koopmans et al., 2012).  

Neste estudo iremos focar o desempenho contextual pois este parece ser uma 

consequência do afeto experienciado no trabalho (Koopmans et al., 2013). Para além do 

afeto, os estudos têm mostrado que a personalidade ou características individuais, 

motivação, cultura ou contexto organizacional influenciam o desempenho contextual 

(Campbell et al., 1996; Carpini et al., 2017; Reilly & Aronson, 2012). Outros estudos têm 

evidenciado que as características individuais (motivação, personalidade, conhecimento, 
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experiência), do trabalho (interdependência de tarefas, multiplicidade de funções, 

incerteza no trabalho), da equipa (apoio de pares e supervisores, trabalho em equipa, 

liderança) e organizacionais (visão clara, clima de inovação, aprendizagem, suporte 

organizacional) são antecedentes do desempenho contextual (Park & Park, 2019). 

Para Sonnentag e Frese (2002) é importante explorar as diferenças inter-

individuais no desempenho para identificar os fatores contextuais e individuais 

subjacentes a essas diferenças, como por exemplo, as reações face ao teletrabalho, ou o 

rácio do afeto.  

Recentemente, e com a pandemia da Covid-19, alguns estudos deram um 

contributo importante para a compreensão das implicações do teletrabalho. Por exemplo, 

Beauregard, Basile e Canónico (2019) mostraram que o teletrabalho conduz ao aumento 

do desempenho e da produtividade do teletrabalhador devido à falta de elementos 

distratores. Nakrošiene, Buciuniene e Goštautaite (2020) mostraram que o teletrabalho 

conduziu a um aumento da produtividade e do desempenho através da redução de tempo 

de comunicação com os colegas, e do tempo na ausência das viagens para o trabalho. 

Lippe e Lippényi (2019) realçaram que o teletrabalho reduz o número interrupções, o que 

beneficia a produtividade. Os autores referiram ainda que os teletrabalhadores não são 

condicionados pelo ambiente da organização, existindo uma maior autogestão por parte 

do teletrabalhador e mais autonomia no desempenho das suas tarefas, onde este pode 

escolher os momentos onde é mais produtivo. Junça-Silva et al., em 2022, mostrou que o 

teletrabalho aumentava o rácio positivo do afeto e este conduzia a um melhor desempenho 

de tarefa. Similarmente, em 2021, Junça-Silva et al. mostraram que o rácio de afeto 

mediava a relação entre o teletrabalho, o bem-estar e o desempenho.  

Com base na literatura empírica, hipotetiza-se que o teletrabalho gere um rácio 

positivo de afeto, ou seja, faça as pessoas experienciarem mais emoções positivas do que 

negativas (Junça-Silva et al., 2021; 2022) e por sua vez, conduza a um melhor 

desempenho. Teoricamente, esta relação é suportada pela broaden-and-build theory (as 

emoções positivas ampliam a capacidade de pensamento e originam melhores 

comportamentos, através do desenvolvimento de recursos (Fredrickson, 2001) e pela 

COR (os recursos são elementos essenciais ao funcionamento ótimo do individuo e 

promovem o seu desempenho; Hobfoll, 1998). Assim, espera-se que: 
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 H2. (a) A proporção de afeto, (b) teletrabalho, (c) características individuais e 

(d) características organizacionais estão positivamente relacionadas ao 

desempenho contextual. 

 H3. A proporção de afeto medeia a relação positiva entre teletrabalho e o 

desempenho contextual. 

 

2.  O papel moderador das características individuais e do trabalho 

2.1. Inteligência Emocional 

Thorndike (1920) - um psicólogo especializado na área da inteligência -  

mencionou que o ser humano possui vários tipos de inteligência, sendo uma delas a 

inteligência social que se caracteriza pela capacidade do indivíduo gerir e compreender 

as suas emoções e as dos outros, como forma de estabelecer relações interpessoais 

saudáveis, assim como descodificar as mensagens percecionadas do contexto social e 

desenvolver estratégias comportamentais eficazes para estabelecer boas relações com os 

outros (Siqueira, et al., 1999). Conforme a literatura refere, terá sido Thorndike que ao 

investigar outros tipos de inteligência, abriu o caminho para os atuais especialistas na área 

da inteligência emocional (IE) aprofundar este conceito (Mayer, 1999 citado por Stys & 

Brown, 2004).  

Do ponto de vista científico, 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 inteligência social, que abrangia a capacidade de controlar 

as emoções próprias e dos outros (Mayer & Salovery, 1997). Mais tarde, a IE foi definida 

como “a capacidade de perceber acuradamente, de avaliar e de expressar emoções; a 

capacidade de perceber e/ou gerar emoções quando estas facilitam o pensamento; a 

capacidade de compreender a emoção e o conhecimento emocional; e a capacidade de 

controlar emoções para promover o crescimento emocional e intelectual." (Mayer et al., 

2004).  

Segundo Salovey (1990), os indivíduos possuem maior certeza sobre as suas 

emoções e maior segurança nas suas vidas se usarem a IE para agir com confiança na 

tomada de decisões. Para o autor, quem não consegue gerir as suas emoções luta 
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diariamente contra uma sensação de tristeza e dificulta a recuperação do indivíduo em 

situações e problemas que surgem na vida. 

Gardner foi um dos teóricos mais influentes no estudo da inteligência, ao 

distinguir a capacidade intelectual da capacidade emocional, a que chamamos de 

inteligência múltipla. Gardner (1983), sugeriu uma teoria onde defendia a existência de 

sete tipos de inteligências. Para este, a inteligência compreendia não só as capacidades 

verbais e matemáticas, como também a aptidão social e o conhecimento do mundo 

interior. Para Gardner (1995) “a inteligência deve ser capaz de ser agrupada num conjunto 

de símbolos e significados estabelecidos culturalmente que transmitem formas 

importantes de informação. A língua, a pintura e a matemática são símbolos quase 

universais necessários à sobrevivência e à produtividade humana. A inteligência 

relaciona-se com um conjunto de símbolos e significados não por acidente, mas por ser 

um ato espontâneo de manifestação.” Surgiu mais tarde a definição de inteligências 

pessoais: a interpessoal e a intrapessoal de Gardner. O primeiro conceito define-se como 

a “capacidade de compreender as outras pessoas, entender as intenções, motivações e 

vontades dos outros e, consequentemente, cooperar com os mesmos. Os professores, 

vendedores, políticos, clínicos e líderes religiosos bem-sucedidos terão tendência para ser 

pessoas de um elevado nível de inteligência interpessoal." (p. 43). O segundo conceito 

refere-se à “capacidade correlativa voltada para dentro (...) a capacidade de criarmos um 

modelo correto e verídico de nós mesmos, de criar um modelo correto e funcional de nós 

mesmos, e de usar esse modelo de forma benéfica e eficaz na vida.” (Howard, 1998, p.43). 

Este conceito de múltiplas inteligências proporcionou uma base aos investigadores para 

compreender e investigar a IE. 

Para Goleman (1995), Gardner deu maior importância ao pensamento sobre as 

próprias emoções, ignorando o seu papel como parte essencial da vida interior do ser 

humano. Deste modo, Goleman realçou que Gardner não explorou corretamente se 

haveria inteligências nas emoções ou se seria exequível trazer inteligência às emoções.     

Em 1995, Goleman definiu a IE como “a capacidade de reconhecer as nossas 

emoções e as dos outros, de nos motivarmos e de gerirmos bem as emoções em nós e nas 

nossas relações” (p.323). O autor ao inspirar-se na investigação de Mayer e Salovey, 

lançou uma investigação na área da IE, surgindo o seu primeiro livro nesta matéria 

“Emotional intelligence”, em 1995. Este teve uma divulgação crescente do conceito de 

IE, e originou uma “mudança” na sua definição (em particular nos meios de comunicação 
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e na literatura), que desde então passou a incluir aspetos de personalidade. Embora a IE 

tenha sido concebida como uma competência que compreendia o processo cognitivo da 

informação afetiva e emocional, esta também foi definida como uma competência de 

entender, compreender e gerir as emoções de várias situações diárias (Stys & Brown, 

2004; Woycieskoski & Hutz, 2009). 

Todavia, foi com a obra de Goleman (1995) que o conceito de IE foi organizado 

em cinco capacidades específicas: três a nível intrapessoal (a autoconsciência, a gestão 

de emoções e a automotivação) e duas a nível interpessoal (a empatia e a gestão de 

emoções em grupos). Nas intrapessoais situam-se (1) a autoconsciência: reconhecimento 

das emoções quando estas ocorrem; (2) a gestão de emoções: capacidade de saber lidar 

com as próprias emoções, ajustando-as a cada situação vivenciada; (3) a automotivação: 

conduzir as emoções de acordo com os objetivos pessoais. No que diz respeito às 

capacidades interpessoais está a empatia (reconhecimento das emoções em outras 

pessoas), a gestão de emoções em grupos, habilidade em relacionamentos interpessoais, 

através da utilização das próprias competências sociais. Estas dimensões estão 

diretamente relacionadas com os indivíduos, dado que as competências fazem parte do 

nível de desenvolvimento de inteligência.  

Mayer e Salovery (1997) foram mais explícitos quando descreveram a IE, 

avaliando a manifestação, o controlo e a utilização da emoção na resolução de problemas. 

No ano de 2007, Mayer e Salovey descreveram a IE como a capacidade que permite 

compreender e resolver problemas: uma gestão eficaz das respostas emocionais; a 

perceção das emoções e os seus significados; a avaliação das emoções para simplificar o 

raciocínio; o reconhecimento das emoções nas expressões, nas vocalizações, na maneira 

de estar e em outras situações do quotidiano.  

 

2.1.1. Evolução do Conceito de IE 

A IE tornou-se um tópico de interesse desde a publicação da primeira obra de 

Goleman “Emotional intelligence”, em 1995. Apesar do interesse no conceito na última 

década, os autores têm investigando o conceito durante a maior parte do século XX. As 

raízes históricas da IE podem ser investigadas até ao século XIX. Os primeiros estudos 

começaram a aparecer no século XX com o trabalho de Thorndike sobre inteligência 

social em 1920. Muitos desses primeiros estudos focaram-se em descrever, definir e 

avaliar o comportamento social dos indivíduos (Thorndike, 1920).  
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Os investigadores, ao longo dos anos, começaram a mudar a sua atenção na 

descrição e avaliação da inteligência social para a compreensão do propósito do 

comportamento interpessoal e do papel que este desempenha na adaptabilidade efetiva 

(Zirkel, 2000). Essa linha de investigação ajudou a definir a eficácia humana a partir da 

perspetiva social, bem como reforçou um aspeto importante da definição de inteligência 

geral de Wechsler "A capacidade do indivíduo de agir com propósito", (1958, p. 7). Este 

princípio ajudou a posicionar a inteligência social como parte da inteligência geral. 

As primeiras definições de inteligência social influenciaram a forma como a 

inteligência emocional foi posteriormente concetualizada. Alguns investigadores como 

Salovey e Mayer (1990) viam a IE como parte da inteligência social, levando à ideia de 

que ambos os conceitos estariam relacionados e poderiam, com toda a probabilidade, 

representar componentes inter-relacionados do mesmo conceito. 

Nesta mesma época, os investigadores começaram a explorar várias maneiras de 

descrever, definir e avaliar a inteligência social, a investigação nessa área começou a 

focar-se em torno da alexitimia (MacLean, 1949; Ruesch, 1948), que representa a 

essência da inteligência emocional-social, e que se foca na incapacidade de identificar, 

compreender e descrever as emoções. Ao longo do tempo, vários estudos exploraram os 

circuitos neurais que administram a consciência 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; Damásio, 1994; Lane & McRae, 2004; LeDoux, 

1996). A literatura revela várias tentativas de combinar os componentes emocionais e 

sociais desse conceito. Por exemplo, Gardner (1983) explicou que o seu conceito de 

inteligências pessoais é baseado na inteligência intrapessoal (emocional) e na inteligência 

interpessoal (social). Além disso, Saarni (1990) descreveu a competência emocional 

através de oito habilidades emocionais e sociais inter-relacionadas. Deste modo, a IE é 

composta por uma sucessão de competências, capacidades e moderadores intrapessoais e 

interpessoais que se combinam para determinar o comportamento humano eficaz.  

Desde a época de Thorndike (1920), surgiram vários conceitos distintos de IE, que 

originaram diversidade, controvérsia e oportunidade em relação à 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 três 

modelos concetuais válidos: (1) Modelo da Inteligência Emocional de Bar-On (1980), 

que descreve uma secção transversal de competências, habilidades e amplificadores 
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emocionais e sociais inter-relacionados, identificando cinco áreas amplificadas de 

funcionamento fundamentais para o sucesso: capacidades intrapessoais, capacidades 

interpessoais, adaptabilidade, gestão 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 emoções, tendo a capacidade de controlar as 

suas reações, gerir e resolver conflitos, dando usufruto às suas habilidades (Mayer et al., 

2002); (3) Modelo das Competências Emocionais de Goleman (1998): IE consiste na 

aprendizagem de aptidões, nomeadamente: autoconsciência, manutenção do otimismo, 

perseverança, empatia, cooperação e motivação (Boyatzis, 2006; Boyatzis, Goleman, & 

HayGroup, 2001). 

 

Modelo da Inteligência Emocional de Bar-On 

Em 1997, Bar-On afirmava que a IE é um conjunto de capacidades e competências 

que apresentam um conjunto de conhecimentos essenciais para o indivíduo lidar com as 

situações diárias, com as exigências e pressões contextuais, referindo-se este conceito 

como a “Inteligência Social Emocional” (Gonçalves, 2006). De acordo com este modelo, 

a “Inteligência Social Emocional” é um corte transversal de competências emocionais e 

sociais inter-relacionadas, competências e facilitadores que determinam a eficácia com 

que nos entendemos e nos expressamos, como entendemos os outros e nos relacionamos 

com eles e lidamos com as situações diárias.  

Neste modelo, ser emocional e socialmente inteligente é compreender e expressar 

de forma eficaz, relacionarmo-nos eficazmente com os outros, enfrentar com sucesso as 

exigências, desafios e pressões do dia-a-dia. Isto baseia-se na capacidade intrapessoal de 

estarmos conscientes de nós mesmos, de compreendermos as nossas forças e fraquezas, 

de expressarmos as nossas emoções e pensamentos de forma não destrutiva. A nível 

interpessoal, ser emocional e socialmente inteligente abrange a capacidade de estarmos 

cientes das nossas emoções e necessidades dos outros, estabelecendo relacionamentos 

cooperativos, construtivos e saudáveis (Bar-On, 2006).  

Este modelo procura compreender o porquê de alguns indivíduos serem mais bem-

sucedidos na vida do que outros, identificando cinco dimensões significativas para a 

aquisição do sucesso: capacidades intrapessoais; capacidades interpessoais; gestão do 

stress; adaptabilidade; e o humor geral (Bar-On, 2006). Este é considerado um modelo 

misto, devido a estabelecer uma ligação entre estas dimensões e as capacidades mentais.      
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O grande contributo deste modelo assenta em construtos não cognitivos, 

atribuindo à IE um conjunto de competências que influenciam a adaptação do individuo 

às pressões e exigências do ambiente e na sua relação com os outros, permitindo explorar 

quais os elementos de caráter social e emocional que levam a um maior bem-estar (Bar-

On, 2006). A Tabela II reúne as cinco dimensões significativas para o sucesso.  

 

Tabela II: Modelo 5 dimensões Bar-On Fatores Gerais- Inventário EQ-i de Bar-On (Bar-On, 2006) 

Fatores Competências 

Intrapessoal 
Autoestima, Autoconsciência Emocional, Assertividade, 

Independência, Respeito e Auto-atualização; 

Interpessoal 
Empatia, Responsabilidade Social e Relacionamentos 

Interpessoais; 

Gestão do Stress Tolerância ao Stress e Controlo dos Impulsos; 

Adaptabilidade 
Resolução de Problemas, Flexibilidade e Teste à Realidade e 

Adaptação; 

Humor Geral Expressar Emoções Positivas, Felicidade e Otimismo; 

 

Para o autor, a IE pode desenvolver-se ao longo da vida do indivíduo, podendo 

ser aperfeiçoada com a ajuda de terapias e programas de treino especializado (Bar-On, 

2006). A investigação demonstra também a imparcialidade nas diferenças entre géneros, 

pois enquanto os homens revelam resultados superiores nos domínios da adaptabilidade, 

gestão de stress e intrapessoal, as mulheres demonstram maior habilidade no domínio 

interpessoal. Contudo, estas podem ser desenvolvidas e treinadas ao longo do tempo. 

Em suma, Bar-On (2006) defende que a “Inteligência Social Emocional” é um 

cruzamento de competências e capacidades sociais e emocionais inter-relacionadas e 

permitem gerir eficazmente as mudanças pessoais, sociais e ambientais, de forma realista 

e flexível com as situações do dia-a-dia, procurando resolver os problemas e tomar 

decisões assertivas.  

 

Modelo de Habilidades de Mayer & Salovey 

Salovey e Mayer, em 1990, definiram IE como a capacidade de controlar e 

compreender as próprias emoções e as dos outros, tendo a capacidade de controlar as 

reações, gerir e resolver conflitos (Stys & Brown, 2004). Os indivíduos que detêm deste 

tipo de inteligência são vistos como emocionalmente ajustados e competentes e terão 
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maior compreensão das suas emoções e das dos outros, deste modo regularão o humor e 

as emoções para motivar comportamentos considerados adaptativos (Salovey & Mayer, 

1990). 

O modelo destes autores é designado por Mayer Salovey Caruso Emotion 

Intelligence Test (Brackett, et al., 2004) e inclui duas áreas: a “IE Experimental” e as 

“Estratégias da IE”, cada uma destas subdivide-se em duas subáreas. Deste modo, a “IE 

Experimental” refere-se ao conhecimento das próprias emoções e ao controlo das mesmas 

(Brackett & Salovey, 2006), enquanto as “Estratégias da IE” dizem respeito ao 

reconhecimento das emoções nos outros e ao controlo das relações sociais (Salovey et al., 

2002). Deste modo, Mayer e Salovery (1997) sugeriram um modelo que compreende a 

IE como tendo duas áreas, uma experimental (a capacidade de percecionar, responder e 

manipular informação emocional sem obrigatoriamente compreender a mesma) e uma 

estratégica (a capacidade para entender e gerir emoções sem obrigatoriamente 

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

 

Os dois autores afirmaram que cada uma das áreas acima descritas subdividem-se 

em duas subáreas/competências, onde a área experimental divide-se em perceção e 

inteligência emocional, e a área estratégica divide-se na compreensão e gestão emocional. 

Deste modo, englobam tanto os processos psicológicos mais básicos, como os mais 

complexos, integrando a emoção e a cognição. As quatro competências são: (1) Perceção 

Figura 1: Modelo dos Quatro Ramos de Mayer & Salovery (1997) 
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Emocional: Capacidade de ser autoconsciente não só das suas emoções, e das dos outros; 

(2) Integração Emocional: Competência para conseguir identificar as diferentes 

emoções e usá-las para conseguir transmitir algo, e conseguir reconhecer aquelas que 

estão a influenciar os seus processos cognitivos; (3) Compreensão Emocional: refere-

se à aptidão de conseguir identificar diferenças entre as distintas emoções que se sentem, 

de maneira a compreender o seu significado; (4) Regulação/Gestão Emocional: 

Capacidade de monitorizar e regular as próprias emoções e a dos outros, usá-las de forma 

apropriada às circunstâncias do meio envolvente, com o objetivo de promover um maior 

entendimento entre os pares e o autodesenvolvimento pessoal. 

Para os autores estes quatro domínios são hierarquizados, i.e., a perceção 

emocional encontra-se no nível mais básico, e a regulação/gestão emocional encontra-se 

num nível mais complexo (Mayer e Salovery,1997).  

De acordo com Rego e Fernandes (2005), estes quatro domínios compreendem-se 

como a capacidade de percecionar, avaliar e expressar emoções, a capacidade de as 

direcionar para simplificar os processos cognitivos, a capacidade de compreensão e 

análise da informação emocional para pôr o conhecimento emocional e a capacidade de 

regular emoções e promover o desenvolvimento e o bem-estar emocional e intelectual.  

Mayer e Salovey permitiram compreender a definição do conceito de IE, 

assegurando que o reconhecimento das emoções nos outros foca-se em dar importância à 

linguagem não verbal dos outros e o controlo das relações sociais, em conseguir obter 

eficácia nas relações interpessoais através das capacidades mentais e do desenvolvimento 

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

 

Modelo das Competências Emocionais de Goleman 

Este modelo foi criado por Goleman, em 1995, e define IE como a capacidade de 

um indivíduo reconhecer as próprias emoções, e as dos outros, de modo a controlar os 

seus impulsos, se motivar e gerir as emoções nas relações interpessoais. Para ele, a IE 

baseia-se na aprendizagem de capacidades como: a autoconsciência, a manutenção do 

otimismo, a perseverança, a empatia, a cooperação e a motivação. Goleman dividiu a IE 

em cinco fatores (o reconhecimento das próprias emoções; a gestão das próprias emoções; 

a auto motivação; o reconhecimento das emoções dos outros; a gestão de 

relacionamentos) (Goleman, 1995).  



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

40 

 

Após algumas críticas, Goleman (1998), atualizou o seu modelo com o intuito de 

ser testado nas organizações, no qual ajustou e redefiniu alguns conceitos, embora 

mantivesse os cinco fatores agora identificados como: (1) autoconsciência; (2) 

autorregulação; (3) auto motivação; (4) empatia; (5) competências sociais (Goleman, 

1998).  

Atualmente, o modelo de Goleman apresenta quatro dimensões, que resultam da 

interação de dois eixos (reconhecimento/autorregulação e competências pessoais/sociais) 

subdivididos em 20 competências (Boyatzis et al., 2000; Goleman, 2001): (1) 

autoconsciência (reconhecimento + competências pessoais): consiste em compreender 

as próprias emoções, reconhecer o seu impacto, de forma a utilizar as emoções para 

determinar as decisões, subdividindo-se em: autoconsciência emocional; autoavaliação; 

autoconfiança; (2) consciência social (reconhecimento + competências sociais) refere-se 

à competência de sensibilidade, compreensão e ação consoante as emoções dos outros, 

procurando compreender o seu ponto de vista de uma forma mais empática subdividindo-

se em: empatia; orientação para o outro; consciência organizacional; (3) autogestão 

(autorregulação + competências pessoais): define-se pela competência de controlar as 

próprias emoções e impulsos de modo a proporcionar uma melhor adaptação ao meio 

envolvente e subdividindo-se em autorregulação, confiança, consciencialização, 

adaptabilidade, ambição e iniciativa;  (4) gestão das relações (autorregulação + 

competências sociais) relaciona-se com a competência de inspirar, influenciar e 

desenvolver relações com os outros, de forma a gerir as relações interpessoais e os 

conflitos que possam surgir, subdividindo-se em relações interpessoais, influência, 

comunicação, gestão de conflitos, liderança, promover a mudança, desenvolver relações, 

trabalho em equipa e cooperação. 

O autor pretendeu encontrar uma ligação entre emoções e as ações plausíveis e 

racionais, de forma a identificar e estabelecer uma perceção das emoções próprias e assim 

agir de acordo com as mesmas (Pavão, 2003). Para o autor, ser emocionalmente 

inteligente consiste na capacidade de reconhecer emoções, automotivar-se e persistir 

perante frustrações, controlar impulsos e adiar a recompensa, regular o próprio estado de 

espírito e impedir que o desânimo subjugue a faculdade de pensar, sentir empatia e 

esperança (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 avaliação 

e expressão precisas das emoções em si mesmo e nos outros, a regulação efetiva das 

emoções e o uso das mesmas para motivar, planear e realizar (Salovey & Meyer, 1990). 

Além de ajudar um indivíduo a resolver problemas, a IE contribui para a compreensão e 

orientação do comportamento no trabalho (Salovey & Meyer, 1990). Além disso, as 

competências subjacentes que facilitam o uso das emoções de forma adaptativa podem 

ser aprendidas e, assim, contribuir para o desempenho (e.g., Shahhosseini et al., 2012).  

A IE engloba quatro dimensões: autoavaliação da emoção, avaliação da emoção 

nos outros, uso da emoção e regulação da emoção. A avaliação da auto-emoção refere-se 

à capacidade de entender as próprias emoções (Salovey & Meyer, 1990) e de analisar e 

formar proposições coerentes com base nessa introspeção. As pessoas que percebem com 

precisão e rapidez as suas próprias emoções são capazes de expressar melhor essas 

emoções para os outros, o que é essencial para o funcionamento social adequado. A 

avaliação emocional dos outros refere-se à capacidade de perceber e compreender as 

emoções das pessoas ao nosso redor (também denominada empatia – a capacidade de 

compreender as emoções dos outros), o que ajuda a prever as respostas emocionais dos 

outros e escolher socialmente comportamentos adaptativos em resposta. 

O uso das emoções refere-se à capacidade de usar as próprias emoções, 

direcionando-as para atividades construtivas e desempenho (por exemplo, 

autorecompensa) (Davies et al., 1998). A regulação da emoção refere-se à capacidade de 

regular as próprias emoções, permitindo uma recuperação mais rápida do sofrimento 

psicológico (Law et al., 2004). Essa dimensão também está relacionada às maneiras pelas 

quais as pessoas se apresentam a outras para orientar e controlar as impressões formadas 

delas (por exemplo, a arte da gestão de impressões), o que, por sua vez, pode levar a 

estados afetivos mais adaptativos e positivos (Salovey & Mayer, 1990)]. A inteligência 

emocional foi anteriormente associada a níveis 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 dimensão de IE estava associada a um desempenho 

mais elevado, contudo a avaliação da auto-emoção e o uso da emoção estavam associados 

a um maior desempenho (Ogungbamila et al., 2014).  

Os estudos têm mostrado consistentemente uma relação significativa entre a IE e 

o 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; Cobêro, 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 

hipótese: 

 

H2.c) As características individuais (IE) estão positivamente relacionadas ao 

desempenho contextual. 

 

Atualmente, a IE assume um papel relevante na evolução da performance das 

organizações, uma vez que estas estão incluídas num contexto histórico-social que 

promove a mudança contínua, a competitividade e a partilha de conhecimento à escala 

global (Caruso, Bienn, & Kornacki, 2006; Cherniss, 2000; Correia et al., 2011; Jacobs, 

2001). Estas características exigem que os colaboradores sejam emocionalmente 

inteligentes, ou seja, que utilizem as diferentes competências de IE, o que terá, 

previsivelmente, impacto direto no seu desempenho no trabalho (Goleman, 1998).  

Neste contexto, as investigações têm evidenciado que as competências ligadas à 

IE tornam-se fundamentais para um desempenho otimizado nas organizações, estando 

relacionadas positivamente com diversos indicadores organizacionais, nomeadamente o 

desempenho individual, a liderança, a eficácia de grupo (Caruso et al., 2006; Goleman, 

2001) e a satisfação com o trabalho (Kafetsios & Zampetakis, 2008).  

Além disso, Mérida-Lopez et al. (2020) mostraram que a inteligência emocional 

tinha um papel moderador na relação indireta entre o apoio percebido dos 

colegas/supervisores e o desempenho. Contudo, não conseguimos localizar nenhum 

estudo que examinasse o papel moderador da inteligência emocional na relação entre o 

teletrabalho e o afeto ou o desempenho.  Côté & Miners (2006) propuseram um modelo 

no qual a IE tinha um efeito moderador na associação entre a inteligência geral e o 

desempenho, demonstrando que os trabalhadores com baixo QI tinham um bom 

desempenho se fossem emocionalmente inteligentes. Para Chiavenato (1997), a IE é 

crucial para obter um bom desempenho profissional, uma vez que o quociente emocional 

afeta o comportamento, a gestão do tempo, a motivação, a visão e a capacidade de 

comunicação. Para além disso, promove o desenvolvimento da criatividade nos 

indivíduos e melhora o desempenho individual. Desempenhos mais elevados surgem da 
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sinergia das capacidades emocionais e racionais, i.e., a combinação da IE e da inteligência 

geral explicam uma maior variância no desempenho, do que apenas a inteligência 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 relações parece extremamente importante.  

 

 H4. As características individuais (ou seja, inteligência emocional) moderam a 

associação entre a proporção de afeto e desempenho contextual, de modo que a 

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

 

3. Características do trabalho: Autonomia 

A palavra autonomia, etimologicamente, vêm da origem grega composta pelo 

adjetivo “autos”, que significa “o mesmo”, “ele mesmo” e “por si mesmo”, e pelo 

substantivo “nomos”, que significa “instituição", "lei", "norma", "convenção" ou "uso". 

No sentido literal da palavra, autonomia caracteriza-se pela capacidade do ser humano 

em estabelecer regras para si próprio ou à condição de um indivíduo, ser capaz de 

determinar por ela mesma a obrigação à qual se submete (Nunes, 2006). 

Segundo Kant (2018), autonomia é a competência da escolha humana em dar a si 

mesmo a sua própria lei e é de obrigação tentar atingir a autonomia moral, assim como 

respeitar a autonomia dos outros. ou seja, autonomia é uma escolha de uma ação 

autónoma, numa autonomia de preferências e de liberdade em relação aos 

condicionamentos externos, sendo estimada como uma condição necessária, mas não 

suficiente.  

Para Hackman (1980) as características do trabalho são preditores da motivação, 

da satisfação e da produtividade. O modelo das características do trabalho de Hackman e 

Oldham (1975) avalia cinco características: a identidade (a possibilidade que permite 

efetuar um ciclo de trabalho completo e que seja identificável, com principio meio e fim); 

o significado da tarefa (o impacto que o trabalho possa ter na vida de outros indivíduos, 

dentro ou fora da organização); a variedade de competências (a necessidade de adquirir 

habilidades e competências diferentes para efetuar o trabalho; a autonomia (o grau de 

independência 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 realização do trabalho possibilita ao 

colaborador informação, 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 próprios fatores de risco associados ao stress no 

trabalho. Os fatores podem ser classificados em duas categorias (exigências e recursos), 

integrando um modelo que pode ser utilizado em diversas situações profissionais, 

independentemente das circunstâncias (Demerouti & Bakker, 2011). As exigências 

podem ser físicas, sociais, psicológicas ou organizacionais (e.g., pressão no trabalho, 

ambiente profissional pesado e rígido) e exigem um esforço físico ou psicológico 

(cognitivo e emocional) associado a certos valores fisiológicos e psicológicos (Demerouti 

& Bakker, 2011). Os recursos têm um papel motivacional e referem-se aos aspetos físicos, 

sociais, psicológicos (e.g., IE) ou organizacionais (e.g., autonomia), usados para atingir 

os objetivos de trabalho, reduzir as exigências e os custos psicológicos e fisiológicos e 

favorecem o desempenho, o crescimento profissional, pessoal e a evolução (Bakker & 

Demerouti, 2006). Borst et al. (2017) mostrou que os recursos moderam as relações entre 

o contexto de trabalho, e o desempenho. Ambientes de trabalho saudáveis (por exemplo, 

caracterizados por autonomia, flexibilidade, autoridade de decisão e utilização de 

competências) promovem o afeto positivo e o desempenho (Bakker & Demerouti, 2007). 

A perceção de autonomia no trabalho tem uma relação positiva com a atitude do 

trabalhador e a performance organizacional (Park & Searcy, 2012), uma vez que esta 

possui uma influência positiva na motivação pessoal, satisfação, 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 satisfação e do desempenho. Segundo Belias et al. 

(2014), a autonomia diminui a interação entre os colaboradores, tornando-os mais 

independentes, tendo mais autodomínio sobre o organização e implementação das suas 

tarefas, o que por sua vez promove o bem-estar e o desempenho. Neste contexto, é 

provável que a autonomia tenha um papel catalisador nas consequências negativas dos 

conflitos e da ambiguidade. Gonzalez-Mulé et al. (2016) mostraram que a autonomia é 

um mecanismo que proporciona aos indivíduos critérios não 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 características organizacionais (e.g., autonomia de métodos) estão 

positivamente relacionadas ao desempenho contextual.   

 

Além disso, a literatura baseada no modelo JD-R tem mostrado que a ligação entre 

os recursos e o desempenho pode não ser direta, mas mediada por um processo 

motivacional, como estados afetivos experienciados no trabalho (Schaufeli & Taris, 

2014). Também para a teoria da conservação 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 indivíduos tentam preservar, 

adquirir ou evitar perder os seus recursos pois estes permitem-lhes enfrentar os desafios 

diários mais eficazmente (Hobfoll et al., 2018).  

Com base na teoria da conservação de recursos e no JD-R, os recursos pessoais 

(IE) e organizacionais (autonomia) poderão ser condições que amplificam a relação 

indireta positiva entre o teletrabalho e o desempenho através do rácio do afeto. Com base 

no JD-R e na teoria da conservação de recursos definiram-se as seguintes hipóteses: 

 

 H5. As características organizacionais (e.g., a autonomia dos métodos) moderam 

a associação entre o rácio de afeto e o desempenho contextual, de tal forma que a 

relação torna-se mais forte quando a autonomia é maior (versus mais baixa).  

   

Figura 2: Modelo de Mediação Moderada 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

46 

 

Capítulo II. Método 

Para investigar as hipóteses apresentadas, realizou-se um estudo de carácter 

exploratório, correlacional através do método quantitativo, onde se recorreu a um 

inquérito online aplicado a indivíduos em teletrabalho total ou híbrido (teletrabalho 

intercalado com trabalho presencial), em vários setores profissionais. 

 

1. Amostra 

A amostra foi composta por 190 colaboradores portugueses, em regime de 

teletrabalho total (8.4%) ou híbrido (91.6%) (teletrabalho intercalado com trabalho 

presencial) de vários setores profissionais. Do total de teletrabalhadores, 75.3% 

pertenciam ao sexo feminino e 24.7% ao sexo masculino. A idade dos participantes variou 

entre os 19 e os 61 anos (M= 32.08 anos; DP= 9.17). Relativamente às habilitações 

literárias, a maioria dos participantes possuía licenciatura (51.6%), 23.7% afirmou ter o 

grau de mestre ou superior, 22.1% possuíam o ensino secundário completo e os restantes 

apenas o 3º ciclo do ensino básico (2.6%). No que concerne ao nível profissional, a 

maioria dos participantes não desempenhava papel de chefia (79.7%). A nível da situação 

contratual cerca de 54.2% dos participantes encontravam-se com vínculo contratual 

efetivo com a organização, sendo que cerca de 28.9% possuíam vínculo contratual a prazo 

com a organização. A maioria dos participantes já tinham trabalhado em regime de 

teletrabalho (73.2%). No que concerne ao número de horas de trabalho por semana, a 

maioria dos participantes afirmou trabalhar, em média, entre 35 e 40h (62.8%). Com base 

na experiência vivenciada pelos colaboradores em regime teletrabalho, a maioria afirmou 

que o teletrabalho possuía um efeito de melhoria na sua qualidade de vida (67%) em 

comparação ao trabalho presencial, revelando também uma maior produtividade do 

trabalho em regime de teletrabalho (78.1%).  

 

2. Procedimento 

Com o intuito de investigar as hipóteses apresentadas, foi adotada uma 

metodologia quantitativa, sendo a técnica de recolha de dados um inquérito por 

questionário 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 período de confinamento obrigatório decretado pelo Governo). O 

questionário 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 realçado que apenas devia participar 

se estivesse em regime de teletrabalho (total ou híbrido). Era ainda pedido ao participante 

que assinasse o consentimento informado. Aqueles que respondiam e enviavam o 

consentimento informado, era-lhes enviado o hyperlink para o questionário e era pedido 

que enviassem a outros contactos ou indicassem contactos de pessoas em teletrabalho. 

Como tal foi utilizada a técnica de amostragem não probabilística por conveniência 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 questionário.  

 

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 perceção 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 consistência 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 frequência de experiências afetivas positivas e negativas no trabalho, nas últimas 

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 rácio de afeto dividiu-se a média de afeto 

positivo pela média de afeto negativo. Este valor indicou a proporção de afeto positivo 
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face ao negativo experienciado nas últimas 24 horas. De acordo com Diener et al. (2020) 

esta é a forma mais robusta de avaliar o afeto pois compara a proporção de experiências 

afetivas positivas face às negativas considerando a interdependência entre ambas. A 

média dos valores foi 1.70. A consistência interna da escala através do alfa de Cronbach 

foi de 0.83. 

 

3.3. Inteligência Emocional  

Para medir a inteligência emocional, utilizou-se o 10-item brief emotional intelligence 

scale (Davies et al., 2010). Este avalia as competências emocionais dos indivíduos através 

de cinco dimensões: o uso de emoções (e.g., “Eu uso o bom humor para me ajudar a lidar 

com as adversidades.”), a avaliação de emoções próprias (e.g., “Eu sei porque as minhas 

emoções mudam”) e nos outros (e.g., “Posso dizer como as pessoas estão, ao ouvir o seu  

tom de sua voz”), a autorregulação emocional (e.g., “Procuro atividades que me façam 

feliz”) e a regulação das emoções nos outros (e.g., “Eu organizo eventos que os 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 consistência interna da escala através do alfa de Cronbach foi de 0.89. 

 

3.4. Desempenho Contextual  

Esta variável 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 

consistência interna da escala 0.88. 

Variáveis de controlo. Usou-se o sexo e a idade como variáveis de controlo uma 

vez que estas podem exercer influencia quer no afeto experienciado, quer no desempenho 

(Diener et al., 2020). 

 

4. Análise de dados 

Primeiro, criou-se o rácio do afeto através da criação de uma variável onde se 

dividiu o total de afeto positivo pelo afeto negativo. Seguidamente, foram analisadas as 



O impacto das emoções no teletrabalho, na relação laboral e no desempenho 

49 

 

consistências internas e as análises descritivas das variáveis em estudo, bem como as suas 

correlações.  

Posteriormente, para testar as hipóteses 1 e 2, conduziram-se análises de regressão 

linear. Para se testar a hipótese 3, usou-se o modelo 4 da macro PROCESS e para testar 

as hipóteses 4 e 5, ou seja, as mediações moderadas, usou-se o modelo 14 do PROCESS 

(Hayes, 2018). Os produtos (moderações) foram centrados no seu valor médio, e recorreu-

se ao método de bootstrapping (5000 vezes) para se obterem os intervalos de confiança. 

 

 

.
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Capítulo III. Resultados 

1. Análise da normalidade das variáveis 

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se 

várias análises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Foi realizada uma 

análise fatorial para cada construto e calculada a consistência interna dos respetivos itens. 

Para além disso, foi avaliada a normalidade de cada variável e observados os seus 

respetivos histogramas. Segundo Kline (2011) é possível analisar os desvios em relação 

à distribuição normal de múltiplas variáveis se os seguintes critérios forem cumpridos: 

(1) os valores médios não se aproximam demasiado dos valores mínimos e máximos, (2) 

os valores de assimetria (skewness) são inferiores a 3, e os índices de achatamento 

(kurtosis) não excedem o 5. Assim sendo, concluímos que nenhuma variável apresenta 

desvios grosseiros à distribuição normal. 

 

2. Estatística descritiva 

A tabela 1 apresenta a estatística descritiva, juntamente com as correlações e os 

índices de consistência interna das variáveis em estudo. 

 

Tabela III: Médias, Desvios-Padrão, Correlações e Consistência Interna das Variáveis 

Variável M DP 1 2 3 4 5 6 

1. Teletrabalho 3.531 .66 (.88)      

2. Rácio de afeto 1.701 .77 .31** (.83)     

3. IE 3.741 .88 .19** .18** (.89)    

4. Autonomia de 

métodos 
3.92 .82 .20** .24** .37**  
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5. Desempenho 

Contextual 
2.661 .72 .23** .22** .67** (.88) 

  

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. 

1Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estão entre parêntesis. 

 

3. Teste de Hipóteses 

Ao realizar a análise dos dados, percebemos que todos os pressupostos da 

regressão linear múltipla foram verificados: a regressão linear nos coeficientes, está 

corretamente específica e tem uma componente residual; o valor esperado dos resíduos é 

zero E(ɛi)=0; as variáveis preditoras são não correlacionadas com os resíduos: 

Cov(ɛi,X)=0; existe ausência de correlação entre os resíduos: Cov(ɛi, ɛj)=0, i ≠ j; a 

variância dos resíduos é constante: Var(ɛi)=σ2 (homocedasticidade); a normalidade dos 

resíduos: ɛi ∩ N(0, σ2); e existência de níveis de correlação baixos (aceitáveis) entre as 

variáveis independentes (multicolinearidade). 

 

3.1. Hipótese 1 

A hipótese 1 pressupunha que o teletrabalho predizia, positiva e 

significativamente, o rácio do afeto. Através da regressão linear, foi possível obter os 

seguintes resultados: F(1,179) = 19.38, p < .00 com R2 = .09. Desta forma, existe suporte 

para afirmar que, nesta análise, o teletrabalho predizia, positiva e significativamente, o 

rácio do afeto. O coeficiente obtido, b = .37, t(1,179) = 4.40 com <.001, significa que quando 

ocorre o aumento de 1 unidade da variável do teletrabalho, o rácio do afeto tende a 

aumentar 37%. Assim, a hipótese 1 foi suportada pelos dados. 
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3.2. Hipótese 2 

A hipótese 2 pressupunha que (a) o rácio do afeto, (b) o teletrabalho, (c) a 

inteligência emocional e (d) a autonomia de métodos prediziam, positiva e 

significativamente, o desempenho contextual. Através da regressão linear, foi possível 

obter os seguintes resultados: F(4,170) = 53.30, p < .001 com R2 = .56. Contudo, os 

resultados mostraram que, apenas a inteligência emocional e a autonomia de métodos 

prediziam, positiva e significativamente, o desempenho contextual. O rácio do afeto e o 

teletrabalho mostraram relações não significativas com o desempenho contextual (B = 

0.04, p > .05; B= 0.04, p > .05, respetivamente). Para a inteligência emocional, o 

coeficiente obtido, B = .62, t(1,170) = 10.54 com p < .001, significa que quando ocorre o 

aumento de 1 unidade da variável inteligência 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 o aumento de 1 unidade da 

variável autonomia de métodos, o desempenho contextual tende a aumentar 20%. Assim, 

a H2c e H2d foram suportadas pelos dados, mas não encontrámos suporte para a H2a e 

H2b.  

 

3.3. Hipótese 3 

 Para testar a hipótese 3, conduziu-se uma análise de mediação (modelo 4) através 

do PROCESS (Hayes, 2018). A mediação é significativa quando a variável preditora (X 

= teletrabalho) influencia a variável critério (Y = desempenho contextual) através da 

variável mediadora (M = rácio 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 variável mediadora (M) é c'. O 

efeito de X em M é o efeito a, e o 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 diferença entre c e c’ e, como tal, o efeito total (c) pode 

ser obtido como o somatório de c’ e de ab. Por norma, temos uma mediação parcial, 

quando o valor efeito indireto (ab) é menor que o valor do efeito total (c) com o mesmo 

sinal. 

A hipótese 3 previa que a relação entre o teletrabalho e o desempenho contextual 

fosse mediada pelo rácio de afeto. De acordo com os resultados de mediação, o efeito 

indireto do afeto positivo na relação 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 análise explicou 12% (R2=.12, F(2, 176) = 11.94, 

p < .001) da variância do desempenho contextual. As relações entre o teletrabalho e o 

rácio do afeto (a; B = .27, p < .01), e entre o rácio 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. Após a introdução do 

o rácio do afeto, o efeito do teletrabalho no desempenho contextual foi menor (c'; B = .18, 

p < .05), revelando ser uma mediação parcial. Como tal, a hipótese 3 foi suportada pelos 

dados (Figura 3). 

 

Figura 3: Modelo de mediação entre o teletrabalho e o desempenho contextual através do rácio do afeto 
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3.4. Hipóteses 4 e 5 

A hipótese 4 pressupunha que o efeito indireto do teletrabalho sobre o 

desempenho contextual através do rácio do afeto seria dependente da moderação da 

inteligência emocional, de tal forma que este seria mais forte para indivíduos com níveis 

mais altos de inteligência emocional. A hipótese 5 pressupunha que o efeito indireto do 

teletrabalho sobre o desempenho contextual através do rácio do afeto seria dependente da 

moderação da autonomia de métodos, de tal forma que este seria mais forte para 

indivíduos com maior autonomia de métodos. Para testar estas hipóteses, as moderações 

do modelo de mediação, dividiu-se a análise em três partes. Primeiro, testou-se o efeito 

de moderação da inteligência emocional na relação entre o rácio do afeto e o desempenho 

contextual, e a interação entre o rácio do afeto e a autonomia de métodos face ao 

desempenho contextual. Estas análises foram feitas com recurso ao PROCESS, modelo 1 

(Hayes, 2018). 

A primeira análise revelou um efeito de interação significativo entre a inteligência 

emocional e o rácio do afeto (B = -.13, β = .07, ΔR2 = .01, p < 0.05). Seguidamente, testou-

se o efeito de moderação da autonomia de métodos na relação entre o rácio do afeto e o 

desempenho contextual. Esta revelou igualmente um efeito de interação significativo 

entre a autonomia de métodos e o rácio do afeto (B = .14, β = .06, ΔR2 = .02, p < 0.01).  

Logo, procedeu-se com a restante análise. 

Subsequentemente, foi-se analisar o modelo 16 do PROCESS, para testar o 

modelo completo. Os resultados revelaram que o índice associado à moderação da 

mediação pela inteligência emocional foi -.07, com um IC a 95% [-.14, -.01]. Também, o 

índice associado à moderação da mediação pela autonomia de métodos foi .05, com um 

IC a 95% [.01, .11] (ver tabela 2). Ambos evidenciaram um efeito de mediação moderada 

significativo.  
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Tabela 2: Modelo de mediação moderada. 

 Rácio de Afeto Desempenho contextual 

Teletrabalho .32** .05 

Rácio de afeto - .06 

Inteligência Emocional - .62** 

Rácio de Afeto * Inteligência Emocional - -.22** 

Autonomia de Métodos - .23** 

Rácio de Afeto * Autonomia de Métodos - .17** 

R2 =.59 F (6, 162) = 39.71, p = .00, ΔR2 = .03, p =. 00  

Nota: N = 190; *p < .05; **p < .01.  

 

A interação significativa indica que o efeito indireto variou consoante os 

diferentes níveis da variável moderadora, neste caso, a inteligência 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 

inteligência emocional apresentava níveis mais baixos (-1 SD) e a autonomia níveis 

médios (M: B = .06, β = .03, p < .01, IC 95% [.01, .13]) e elevados (+1SD: B = .10, β = 

.05, p < .01, IC 95% [.02, .21]), quando a inteligência emocional apresentava níveis 

médios (M) e a autonomia níveis elevados (+1SD: B = .06, β = .03, p < .01, IC 95% [.01, 

.14]) e quando a inteligência emocional apresentava níveis elevados (+1SD) e a 

autonomia baixos (B = -.06, β = .04, p < .01, IC 95% [-.14, -.01]) (ver figura 3 e 4). 
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Figura 4: Mediação moderada. 

 

Analisando cada efeito de moderação isolado pode concluir-se que, quando o rácio 

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

torna-se positiva, ou seja, são aqueles que têm valores mais baixos de IE que beneficiam 

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

 

Figura 5: Relação entre o rácio do afeto e o desempenho contextual moderado pela IE. 
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No que diz respeito ao papel moderador da autonomia, quando o rácio de afeto 

aumenta, o desempenho contextual é maior para aqueles que têm maior autonomia de 

métodos para poder realizar o seu trabalho.  

 

Figura 6: Relação entre o rácio do afeto e o desempenho contextual moderado pela autonomia de métodos. 
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Capítulo IV. Discussão de Resultados 

A presente investigação teve como principal objetivo (1) analisar a relação entre 

o teletrabalho e o desempenho contextual através do rácio do afeto, e (2) testar o papel 

moderador de fatores individuais (IE) e contextuais (autonomia) na relação indireta. Para 

tal, baseou-se no JD-R e na teoria da conservação de recursos para suportar o modelo 

concetual. 

Primeiro, os resultados mostram que o teletrabalho influencia positivamente o 

rácio de afeto, ou seja, quanto mais frequente o regime de teletrabalho, maior tende a ser 

o rácio de afeto (e.g., Brief & Weiss, 2002; Cifre & Salanova, 2012; Van Steenbergen et 

al., 2014). Esta relação pode ser suportada pelo facto de que estar em teletrabalho, 

proporciona um equilíbrio maior entre a vida profissional e extra-profissional, 

possibilitando ao teletrabalhador experienciar um conjunto de micro-eventos diários 

positivos (e.g., poder trabalhar no “seu porto seguro”) que, por conseguinte, despoletam 

um conjunto de emoções positivas que, por sua vez, influenciam positivamente o 

desempenho (Junça-Silva et al., 2021).  Outros estudos têm evidenciado que o 

teletrabalho devido às suas características possibilita ao individuo maior autonomia, 

flexibilidade e autogestão de tempo e trabalho, características essas que estão associadas 

a níveis mals altos de motivação, satisfação com o trabalho e experiências afetivas 

positivas (e.g., Grant et al., 2019). 

Os resultados mostram ainda que apenas a inteligência emocional e a autonomia 

de métodos influenciam positivamente o desempenho contextual, sendo que o 

teletrabalho e o rácio do afeto não mostram relações significativas com o desempenho 

contextual. Salovey e Mayer (1990) foram os primeiros a cunhar o termo “inteligência 

emocional” para representar o conjunto de habilidades inter-relacionadas possuídas por 
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um indivíduo para raciocinar validamente com emoções e usar estas para melhorar o 

pensamento e, por conseguinte, o seu desempenho. Empiricamente, vários estudos têm 

mostrado a relação entre a IE e o desempenho contextual (e.g., Bozionelos & Singh, 2017; 

Mshellia et al., 2016). Especificamente, os investigadores têm mostrado que 

trabalhadores emocionalmente inteligentes estão mais satisfeitos com seus empregos e 

têm melhor desempenho do que seus colegas (Greendige et al., 2011). De facto, Joseph e 

Newman (2010) realçaram que “dentro de um ambiente organizacional, a regulação 

emocional está teoricamente relacionada ao desempenho no trabalho por meio da indução 

de estados afetivos que são benéficos ao desempenho” (p. 56). Outros estudos (e.g., 

Carmeli, 2003; Carmeli & Josman, 2006; Lopes et al., 2006) têm demonstrado que a IE 

é 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 não é surpreendente 

já que teórica e empiricamente há suporte para o mesmo. Por exemplo, o modelo das 

características do trabalho (Hackman & Oldham, 1980) sugere que a autonomia é uma 

característica motivacional que não só deixa o indivíduo mais satisfeito, como também o 

faz ter melhores desempenhos. A partir desta teoria, vários têm 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 à vontade e 

estimulada, o que promove a sua motivação e responsabilização sobre os resultados, 

criando um conjunto de respostas positivas que se traduzem num aumento do desempenho 

geral. Por outro lado, a motivação proporcionada pela autonomia de métodos, promove a 

autogestão 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 tensão), relações interpessoais (e.g., ajudar um colega) e interações 

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 relação entre o teletrabalho e o desempenho contextual parece 

ser mediada pelo rácio de afeto. Apesar do teletrabalho poder não influenciar diretamente 

o desempenho contextual, tem uma relação indireta através do rácio do afeto.  Ou seja, a 

perceção 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 experiências 

afetivas positivas mais frequentes, do que as experiências afetivas negativas, e em última 

instância promovendo um maior desempenho contextual a partir de casa. Assim, pode 

dizer-se que o rácio do afeto é um mecanismo que explica como o teletrabalho influencia 

positivamente o desempenho contextual. Outros estudos têm apresentado conclusões 

similares, como é o caso do estudo de Junça-Silva et al., em 2022, que mostraram que o 

teletrabalho aumentava o rácio positivo do afeto e este conduzia a um melhor desempenho 

de tarefa. Num estudo semelhante, em 2021, Junça-Silva et al. mostraram que o rácio de 

afeto mediava a relação entre o teletrabalho, o bem-estar e o desempenho, 

simultaneamente. Estes resultados estão em linha com a broaden-and-build theory – que 

sugere que as emoções positivas ampliam a capacidade de pensamento e originam 

melhores comportamentos, através do desenvolvimento de recursos pessoais de longa 

duração (Fredrickson, 2001) - e pela teoria da conservação de recursos – que postula que 

os recursos, como é o caso do afeto positivo, são elementos essenciais ao funcionamento 
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ótimo do individuo e promovem o seu desempenho (Hobfoll, 1998; Hobfoll et al., 2018). 

Assim, pode concluir-se que o teletrabalho ao fazer o indivíduo sentir mais 

frequentemente afeto positivo (comparativamente ao negativo) promove a sua forma de 

estar em teletrabalho e melhora o seu desempenho contextual. 

Contudo, a relação entre o teletrabalho e o desempenho contextual através do rácio 

do afeto parece ser vivenciada de forma diferente entre indivíduos, seja pela influência 

das suas características individuais, como a IE, seja pela influência das características do 

trabalho, ou seja, a autonomia de métodos. As hipóteses pressupunham que o efeito 

indireto do teletrabalho sobre o desempenho contextual através do rácio do afeto seria 

mais forte para indivíduos com níveis mais altos de inteligência 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 níveis da variável 

moderadora, neste caso, a inteligência emocional e a autonomia de métodos. Contudo, 

não da forma que se esperava face à IE. Ou seja, para a IE o efeito indireto torna-se mais 

forte para os que têm menores níveis de IE e não apresenta diferenças significativas para 

os teletrabalhadores com níveis mais altos de IE. Por outras palavras, trabalhadores com 

níveis mais baixos de IE – ou seja, aqueles que têm mais dificuldade em reconhecer, gerir 

e usar as emoções (Mayer & Salovey, 1990) – necessitam mais de um rácio afetivo 

positivo para conseguirem ter um melhor desempenho contextual (comparativamente a 

indivíduos com níveis mais altos de IE – para estes o rácio do afeto negativo ou positivo 

parece não apresentar diferenças nos níveis de desempenho contextual – o que faz algum 

sentido visto que sabem reconhecer, sinalizar e gerir as próprias emoções, não permitindo 

que as negativas limitem ou diminuam a sua capacidade de pensamento e 

comportamento). Assim, indivíduos com elevados níveis de IE parecem usar a sua 

inteligência emocional em seu próprio 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 não só têm um nível mais alto de desempenho contextual 

(comparativamente aos menos emocionalmente inteligentes), como também 

independentemente das suas experiências afetivas, conseguem geria-las melhor ao ponto 

de estas serem indiferentes para o seu desempenho contextual. Pelo contrário, indivíduos 

com níveis menores de IE parecem necessitar mais do estímulo situacional que promove 

o afeto para conseguirem atingir um melhor desempenho contextual. Trabalhadores com 

elevada IE podem usar eficazmente estratégias de regulação focadas em antecedentes para 

produzir afeto positivo e promover o crescimento emocional e intelectual. Em contraste, 

indivíduos com baixo nível de IE usam ineficazmente estratégias de regulação emocional 

focadas nos antecedentes e na resposta e, como tal, precisam mais de estímulos 

situacionais para terem melhores desempenhos (ainda que mais baixos que os indivíduos 

com maior IE) (Wong & Law, 2002). Além disso, trabalhadores com maior IE podem 

usar mecanismos de regulação emocional para promover expectativas positivas para 

interações sociais e, assim, aumentar os seus comportamentos de cidadania e de 

desempenho contextual (Wong & Law, 2002). Além disso, trabalhadores com maior IE 

são capazes de identificar e responder adequadamente às emoções de colegas de trabalho, 

clientes e superiores do que trabalhadores com baixo nível de IE (Day & Carroll, 2004), 

pois podem facilmente mudar de humor negativo para positivo (Abraham, 1999). Esses 

indivíduos também têm maior habilidade para dar o apoio e o incentivo necessários para 

aqueles que são percebidos como tensos ou frustrados no trabalho, são capazes de 

entender as normas e regras organizacionais e apresentam maior sensibilidade em relação 

ao seu ambiente de trabalho (Carmeli & Josman, 2006). Assim, os trabalhadores 

emocionalmente inteligentes são mais propensos a exibir comportamentos altruístas, 
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complacentes e corteses que beneficiam a organização como um todo (desempenho 

contextual).  

A autonomia de métodos também revelou ser uma característica organizacional 

com um papel moderador da relação indireta entre o teletrabalho e o desempenho 

contextual via rácio do afeto. Especificamente, a relação torna-se mais forte para níveis 

mais altos de autonomia de métodos para o trabalho. Ou seja, o teletrabalho promove o 

rácio de afeto positivo que, por sua vez, se traduz em maior desempenho contextual, sendo 

que esta relação é ainda mais forte para ao que têm mais autonomia (comparativamente a 

quem tem menos autonomia). Este resultado está 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 (exigências e recursos); esses recursos referem-se aos aspetos físicos, sociais, 

psicológicos (e.g., IE) ou organizacionais (e.g., autonomia), usados para atingir os 

objetivos de trabalho, reduzir as exigências e os custos psicológicos e fisiológicos, 

favorecendo o desempenho (Demerouti & Bakker, 2011). Assim, a autonomia pode ser 

considerada como um recurso proporcionado pela organização 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 necessário). Por outro lado, a autonomia é uma 

característica inerentemente motivacional (Hackman & Oldham, 1980) levando a que, 

quando combinada com um maior rácio de afeto, exponencie o desempenho contextual 

do indivíduo.   

Ainda assim, há que ressalvar que o efeito indireto apenas é significativo quando 

existe um nível equilibrado entre ambos os recursos (IE e autonomia de métodos). Por 

outras palavras, apenas quando a sua combinação envolve um nível ótimo, sendo este 

caracterizado por um nível médio/elevado de IE e baixo de autonomia, ou baixo nível de 
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IE e níveis médios ou elevados de autonomia. Assim, parece haver a necessidade de um 

contrabalanço entre recursos pois o indivíduo não os usa simultaneamente. Isto é, se tem 

uma elevada autonomia, não necessita de esforçar a sua IE para obter um bom 

desempenho contextual e vice-versa. Esta evidencia é coerente com a teoria conservação 

de recursos, cuja assunção principal é a que os indivíduos se esforçam 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 disponível (e.g., 

autonomia de métodos) preservam o outro (IE) pois poderá ser necessário em outras 

situações.   

Em suma, os indivíduos em teletrabalho ao experienciarem um rácio de afeto 

predominantemente positivo melhoram o seu desempenho contextual. O efeito indireto 

do teletrabalho no desempenho através do rácio de afeto é contingente aos recursos 

pessoais (IE) e organizacionais (autonomia de métodos), sendo que parece haver um 

equilíbrio na forma como o individuo usa e gere os seus recursos para o desempenho 

contextual. Por outras palavras, quando existe um nível elevado de autonomia, o 

individuo poupa a sua habilidade emocional usando a autonomia, proporcionada pela 

organização, 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 organização 

melhorando o seu desempenho contextual. 

 

Limitações e Investigações Futuras  

As limitações do presente estudo prendem-se sobretudo com a dimensão da 

amostra (N= 190), apresentando algumas desvantagens relativamente aos resultados, 
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considerando que uma dimensão superior de participantes envolvidos no estudo 

contribuiria para uma melhor consistência dos resultados obtidos. Como tal, estudos 

futuros deveriam testar o modelo com uma amostra maior para analisar em que medida 

os resultados se mantêm ou alteram. Isto pode também ter-se devido ao facto de que a 

aplicação do inquérito ter ocorrido em contexto de pandemia COVID-19, sendo que parte 

do inquérito foi aplicado no período de confinamento obrigatório decretado pelo Governo 

(em janeiro de 2022). Estudos futuros deveriam aprofundar o impacto do rácio do afeto e 

do desempenho, em contexto de teletrabalho, num período de pós-pandemia e comparar 

o modelo entre o regime total de teletrabalho e o regime híbrido.  Por outro lado, outra 

limitação deve-se ao uso de instrumentos de auto-reporte o que pode ter causado algum 

enviesamento nas respostas, devido à desejabilidade social – isto é, ao facto de os 

inquiridos responderem de acordo com o que é “moralmente” desejável pela sociedade, 

o que pode limitar a fiabilidade dos resultados. Também o uso de instrumentos de auto-

reporte em combinação com ter-se recorrido a um estudo cross-sectional pode ter levado 

ao enviesamento pelo método comum (Podsakoff, 2012). Como tal, para colmatar esta 

limitação, estudos futuros deveriam considerar estudos de natureza diária.  

Estudos futuros deveriam ainda considerar medir o papel não apenas de recursos, 

mas também de exigências no trabalho e a sua interação (recursos X exigências). Outros 

recursos poderiam também ser considerados, como é o caso do capital psicológico ou a 

auto-liderança. Alguns exemplos de exigências seria por exemplo a sobrecarga de 

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

 

Implicações Práticas 

O presente estudo elucida a relação positiva entre o teletrabalho e o rácio de afeto. 

O teletrabalho é uma estratégia de atuação que, quando implementado eficazmente, 

proporciona um equilíbrio tanto para as organizações (e.g., redução de custos de luz) 

como para o trabalhador, oferecendo melhor interação com a vida familiar e melhorias 

substanciais em termos de qualidade de vida e experiências afetivas. Assim, os gestores 

devem considerar a adoção do teletrabalho, por exemplo, em modo híbrido, como uma 

estratégia organizacional potenciadora de afeto positivo e desempenho contextual. Para 

além disso, se se aliar a promoção da autonomia de métodos a par com o teletrabalho, é 

possível que os trabalhadores retirem ainda mais benefício desta relação, podendo, em 

última instância, exponenciar o seu benefício para o desempenho contextual. Assim, o 
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teletrabalho e o estímulo da autonomia de métodos são estratégias a considerar pelos 

gestores.  

Os resultados demonstram ainda a importância da inteligência emocional. Os 

indivíduos com capacidade de percecionar e gerir as suas emoções tendem a ter melhor 

desempenho, na medida em que conseguem mais facilmente lidar com a pressão que o 

dia-a-dia do trabalho induz e, assim, manter (ou até melhorar) os seus níveis de 

desempenho. Deste modo, um indivíduo com uma boa capacidade de perceção das 

emoções saberá identificá-las autonomamente e, por consequente, geri-las de forma não 

só para saber posicionar-se na relação com o outro, mas também para conseguir com que 

elas não lhe impeçam de desempenhar corretamente o seu trabalho, conseguindo atingir 

os seus objetivos profissionais e familiares. Desta forma, os gestores devem considerar 

apostar em formações que permitam desenvolver os níveis de IE dos seus trabalhadores 

como forma de desenvolvimento pessoal e profissional. Outra estratégia poderá também 

ser a criação de momentos semanais/mensais para a partilha de emoções ou eventos 

afetivos (i.e., que tenham estimulado alguma emoção) entre os trabalhadores. Nestas 

reuniões, o recurso ao brainstorming ou até ao role-play (como forma de “aprender 

através de brincar”) podem ser técnicas uteis para o desenvolvimento da competência de 

gestão das emoções.  
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ANEXOS 

ANEXO A 

Estatísticas descritivas para averiguar a normalidade das variáveis do estudo 

 

N 

Estatística 
Mínimo Máximo Média 

Desvio 

Padrão 

Assimetria 

(Skewness) 

Curtose 

(Kurtosis) 

E
st

at
ís

ti
ca

 

E
rr

o
 P

ad
rã

o
 

E
st

at
ís

ti
ca

 

E
rr

o
 P

ad
rã

o
 

1.Teletrabalho 183 1.00 5.00 3.5290 .66132 -.495 .180 1.846 .357 

2. Rácio de 

Afeto 
186 .28 4.83 1.7025 .77452 1.224 .178 2.884 .355 

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 

Contextual 
188 1.80 5.00 4.0340 .60666 -.278 .177 .031 .353 

 

ANEXO B 

Questionário 

Responda por favor às seguintes questões. 

1. Nas últimas quatro semanas esteve em teletrabalho? 

• Sim, total 

• Sim, parcial 

• Não 

 

1b. Já alguma vez trabalhou em teletrabalho? 

• Sim 

• Não 
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Dados de caracterização geral: Este conjunto de perguntas destina-se a recolher 

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

neste estudo.  

 

1. Idade (anos)_______                    

2. Sexo: Feminino            Masculino 

3. Qual o nível mais elevado de instrução que completou? 

• 2º ciclo do ensino básico (6º ano) 

• 3º ciclo do ensino básico (9º ano) 

• Ensino Secundário (12º ano) 

• Bacharelato / Licenciatura 

• Mestrado ou Superior 

 

4. Indique há quanto tempo trabalha: ____ anos. 

5. Indique o número de filhos: __________ 

6. Qual a sua situação contratual atual? 

• Trabalhador independente (presta serviços a uma ou mais empresas) 

• Tem vínculo contratual efetivo com uma organização 

• Tem vínculo contratual a prazo com uma organização 

• Outra situação 

7. Desempenha funções de chefia?      

• Sim 

• Não 

8. Cargo/função atual: __________ 

9. A sua empresa tem:  

• Até 9 trabalhadores 

• De 10 a 49 trabalhadores 

• 50 ou mais trabalhadores 

10. Em média, quantas horas trabalha por semana? __________ (horas). 
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Com base na sua experiência, diga por favor em que medida o teletrabalho tem um 

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

 

 1 

Muito 

pior  

2 

Pior 

3 

Mais ou menos 

igual 

4 

Melhor 

5 

Muito 

melhor 

1. A sua qualidade de vida      

2. Gestão de horários      

3. Concentração nas tarefas      

4. Equilíbrio entre vida profissional e 

familiar 

     

5. Flexibilidade      

6. Sociabilidade      

7. Interação 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 concordância com cada 

uma das afirmações que seguidamente se apresentam. 

 

  

  

Discordo 

totalmente 

Discordo Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

1. Tenho lidado bem com 

mudanças na forma como 

devo realizar as minhas 

tarefas principais.  

     

2. Tenho aprendido novas 

competências que me ajudam 

a adaptar a mudanças nas 

tarefas principais. 

     

3. Tenho desenvolvido novas 

maneiras de realizar as 
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tarefas principais da minha 

função.  

4. Eu procuro manter os meus 

conhecimentos do trabalho 

em dia. 

     

5. Tenho feito alterações na 

forma como as tarefas 

principais da minha função 

são realizadas. 

     

6. Eu consigo planear o meu 

trabalho de forma a estar 

feito a tempo. 

     

7. Eu sou capaz de desenvolver 

bem o meu trabalho com o 

mínimo de tempo e esforço. 

     

 

Continuando a usar a mesma escala, responda agora às seguintes questões. 

 

 Discordo 

totalmente 

Discordo Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

1. Eu assumo tarefas 

desafiadoras quando estou 

disponível. 

     

2. Adapto-me bem a mudanças 

nas tarefas principais. 

     

3. Eu procuro manter as 

competências do meu 

trabalho em dia. 

     

4. Eu sou capaz de separar os 

problemas principais dos 

problemas secundários 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 às questões seguintes sobre o seu 

quotidiano no trabalho.) 

 

 Nunca/ 

Quase 

nunca 

Raramente Algumas 

vezes 

Frequentemente Sempre/ 

quase 

sempre 

1. Tenho criado ideias para 

melhorar a maneira como 

as tarefas principais são 

executadas. 

     

2. Eu mantenho em mente os 

resultados que tenho de 

atingir no trabalho. 

     

3. Eu tenho ideias de 

soluções criativas para 

novos problemas. 

     

4. Eu começo novas tarefas 

com autonomia quando as 

antigas já estão finalizadas. 

     

 

Diga por favor com que frequência sentiu cada uma das seguintes emoções nas 

últimas duas semanas. 

 

 Nunca/ 

Quase nunca 

Raramente 

 

Algumas 

vezes 

 

Frequentemente 

 

Sempre/ quase 

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. Descontraído(a)      

12. Relaxado(a)      

 

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

a si próprio(a)? 

 

Eu vejo-me como alguém que... 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 
Concordo 

totalmente 

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 condições de vida 

são 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, não alteraria 

praticamente nada. 
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 Muito 

má 

Má Razoável Boa Excelente 

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

sua saúde, em geral. 

     

 

Colocamos-lhe agora algumas questões sobre o seu comportamento no trabalho. 

 

 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 
Concordo 

totalmente 

1. Eu sei porque as minhas emoções 

mudam 

     

2. Eu reconheço facilmente as minhas 

emoções à medida que as vou 

sentido- 

     

3. Posso dizer como as pessoas estão, 

ao ouvir o seu tom de sua voz 

     

4. Ao olhar as suas expressões faciais, 

reconheço as emoções que as 

pessoas estão a sentir. 

     

5. Procuro atividades que me façam 

feliz 

     

6. Eu tenho controlo sobre as minhas 

emoções 

     

7. Eu organizo eventos que os outros 

apreciam 

     

8. Eu ajudo outras pessoas a sentirem-

se melhor quando estão 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 emoções 

positivas (como alegria ou 

contentamento), mudo o que estou a 

pensar. 

     



 

97 

 

12. Guardo as minhas emoções para 

mim próprio. 

     

13. Quando quero sentir menos 

emoções negativas (como tristeza 

ou raiva) mudo o que estou a 

pensar. 

     

14. Quando estou a sentir emoções 

positivas, tenho cuidado para não as 

expressar. 

     

15. Eu controlo as minhas emoções não 

as expressando. 

     

16. Quando quero sentir mais emoções 

positivas, eu mudo a forma como 

estou a pensar acerca da situação. 

     

 

A minha função... (1- discordo totalmente ; 5 – concordo totalmente) 

 

 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 
Concordo 

totalmente 

1. Dá-me a possibilidade de 

usar minha iniciativa pessoal 

ou julgamento na realização 

do trabalho.  

     

2. Permite-me tomar um monte 

de decisões por conta 

própria.  

     

3. Dá-me autonomia 

significativa na tomada de 

decisões.  

     

4. Permite-me tomar decisões 

sobre os métodos que uso 

para a realizar. 

     

5. Permite-me tomar decisões 

sobre como me organizar, 

para fazer o trabalho. 
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6. Dá-me oportunidades 

consideráveis de 

independência e liberdade 

para decidir como faço o 

trabalho. 

     

 

Diga em que medida concorda com cada uma das seguintes afirmações 

 

 

Discordo 

totalmente 
Discordo 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 
Concordo 

totalmente 

1. Outras pessoas na minha 

organização podem observar o 

resultado do desempenho do 

meu trabalho em termos de 

alcançar os objetivos da 

unidade 

     

2. Na minha organização a 

realização de objetivos 

unitários é diretamente 

atribuída às ações pessoais de 

um indivíduo 

     

3. Sou obrigado a justificar ou 

explicar o meu desempenho 

em termos de alcançar os 

objetivos da unidade 

     

4. Outras pessoas na minha 

organização podem observar o 

resultado do meu desempenho 

profissional em termos de 

ajuda e cooperação com os 

colegas 

     

5. Na minha organização, a ajuda 

e cooperação com colegas é 

diretamente atribuída às ações 

pessoais de um indivíduo 
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6. Sou obrigado a justificar ou 

explicar o meu desempenho 

em termos de ajuda e 

cooperação com os colegas 

     

 

Muito obrigado pela tua participação! 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  


