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Abstract — PT

O presente estudo visa investigar a relacdo entre off-task conversation, apoio social de
colegas e supervisores, necessidade de recuperacdo e bem-estar subjetivo. Foi desenvolvida
uma escala de off-task conversation, a qual foi, juntamente com outros instrumentos, utilizada
num questionario. Foram recolhidos dados (N = 161) desse questionario, analisados com
recurso @ PROCESS macro. Os resultados mostram que o valor do efeito indireto é
significativo e positivo. Confirma-se a hipotese inicial que o apoio social de colegas e
supervisores e a necessidade de recupera¢do medeiam sequencialmente a relacéo entre off-
task conversation e bem-estar subjetivo. Deste modo, quanto mais altos forem os valores de
off-task conversation, maior é a percecdo de apoio social de colegas e supervisores; quanto
maior for o apoio social de colegas e supervisores, menor é a necessidade de recuperacéo e,
quanto menor for a necessidade de recuperacdo, maior é o bem-estar subjetivo (com a vida).
Conclui-se, assim, que a off-task conversation surge como um elemento importante para a
prestacdo de apoio e suporte no contexto profissional, sendo que as interagdes informais
acabam por ter um grande peso, ainda que de forma indireta, no bem-estar dos sujeitos.

Palavras-chave: off-task conversation; apoio social; necessidade de recuperacdo; bem-estar
subjetivo.

Abstract — EN

The present study aims to investigate the relationship between off-task conversation,
social support from colleagues and supervisors, need for recuperation and subjective well-
being. An off-task conversation scale was developed and, together with the other instruments,
it was used in a survey. The data from the survey (N = 161) was analysed using the
PROCESS macro. Findings show that the indirect effect value is significative and positive.
The initial hypothesis that social support from colleagues and supervisors and the need for
recovery sequentially mediate the relationship between off-task conversation and subjective
well-being is confirmed. Thus, the higher the values of off-task conversation, the higher the
perceived social support from colleagues and supervisors; the higher the social support from
colleagues and supervisors, the lower the need for recovery; and the lower the need for
recovery, the higher the subjective well-being. Therefore, it is possible to draw the conclusion
that off-task conversation emerges as an important element to provide support in the
professional context and that informal interactions end up having a great weight, even if
indirectly, on the subjects’ well-being.

Keywords: off-task conversation; social support; need for recuperation; subjective well-being.
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1. Introducéo

A pandemia de COVID-19 recebeu desde cedo atencdo a nivel global, devido a sua
rapida transmissao e aos diferentes graus de danos que podia causar (Li et al., 2021). O rastreio
dos contactos, o isolamento e a quarentena provaram ser medidas eficazes de controlo do
namero de casos e de surtos (Guan et al., 2019), sendo estas adotadas por inimeros paises.
Deste modo, e ao contrario de outras crises globais, a pandemia trouxe bastantes mudancas no
modo como as pessoas levam a sua vida, juntamente com a incerteza, a alteracao das rotinas
do quotidiano, pressdes financeiras e isolamento social (Li et al., 2021), as quais podem resultar
em encargos emocionais e psicoldgicos para a maioria da populagéo.

As relagOes sociais sempre foram consideradas uma necessidade fundamental para o
ser humano (Baumeister & Leary, 1995) — os individuos obtém apoio social e sentimentos de
pertenca e compreensdo nas suas redes sociais (Wu et al., 2021), podendo agir como
promotores do bem-estar individual (Cohen, 2004). Assim, e face aos stressores e a disrupcao
das rotinas causados pela pandemia, seria esperado que as pessoas dependessem umas das
outras para manter ligaces significativas e adotar estratégias de coping para aliviar o peso da
crise de saude publica na sua satide mental (Li et al., 2021). As pessoas formam relacGes
interpessoais significativas com base em interacdes informais, relacdes estas que sdo fontes de
entendimento (Feldman & Rafaeli, 2002) e a base de rituais e rotinas como, por exemplo,
reuniBes de staff ou pausas para café onde sdo transmitidas pistas ndo verbais importantes para
reduzir incerteza, o que pode levar a uma maior confianga interpessoal (Walther, 1992). A
pandemia de COVID-19 mudou muitos dos nossos padrbes sociais, bem como dinamicas

relacionais, limitando o contacto social.

Conforme o aconselhado pela Organizacdo Mundial de Saude, e uma vez que ndo
existia um tratamento especifico, uma das abordagens adotadas de maneira a evitar a
propagacdo do virus foi o isolamento e a quarentena (Dubey & Tripathi, 2020).
Consequentemente, muitos paises optaram por fechar fronteiras, negdcios e lojas (Dubey &
Tripathi, 2020), levando estas medidas a que as pessoas ficassem em casa. A maioria dos
negacios adotaram o teletrabalho, recorrendo a diferentes plataformas para adaptar o trabalho,
previamente presencial, ao novo contexto. Oferecendo o trabalho remoto menos ocasides
espontaneas para interacfes informais do que no quotidiano, as circunstancias descritas
aumentam a dependéncia da tecnologia para essas interacdes (Fay, 2011): as pessoas sdo
encorajadas a trabalhar num regime remoto, distanciando-se dos outros e permanecendo em
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quarentena social (World Health Organization, 2020), fatores que podem influenciar o bem-
estar (American Psychological Association, 2020). Neste ambito, estudos realizados
mostraram que as relacbes sociais estdo relacionadas com melhor bem-estar durante a

pandemia (Cantarero et al., 2020).

Assim, é razoavel teorizar que o apoio social esta positivamente relacionado com o
bem-estar. Contudo, o efeito do apoio social no bem-estar pode depender de outras variaveis,

pelo que se afigura relevante estudar a relagdo entre o bem-estar e 0 apoio social.

O apoio social define-se como o conjunto das perce¢des que um individuo tem acerca
dos diferentes recursos que tem ao seu dispor por parte das redes sociais em que esta inserido
(Thoits, 1995). Por exemplo, o apoio instrumental proveniente de supervisores e colegas, sob
a forma de informacdo relacionada com o trabalho e/ou feedback, é altamente importante para
0 ajustamento e aprendizagem de novos colaboradores (Ng et al., 2008). Apoio emocional sob
a forma de simpatia, preocupacéo, conforto e incentivos facilita a ligacdo dos colaboradores a
organizacdo (Ng et al., 2008). De um modo geral, os investigadores concordam que 0 apoio
emocional e instrumental € um recurso valioso (Hobfall et al., 2003), que facilita o trabalho
(Viswesvaran et al., 1999) e melhora as atitudes face ao mesmo (Hochwarter, 1999). A
atividade profissional representa uma parte significativa da vida das pessoas, pois € nas
organizacOes que elas passam a maior parte do tempo. Deste modo, é importante que exista um
bem-estar no local de trabalho. Para atingir este objetivo, é necessario tentar promover o bem-
estar laboral pelo impacto que tem na vida das pessoas, ja que promocao do bem-estar no local
de trabalho ndo sé aumenta a produtividade do sujeito, como melhora os rendimentos da

organizacdo, o bem-estar do proprio e previne doengas mentais.

Uma vez que o regime de trabalho remoto foi instaurado obrigatoriamente e néo
voluntariamente, existem diferencas nos efeitos causados e no impacto que isso tem em
determinados campos como, por exemplo, o conflito trabalho-familia (Lapierre et al., 2015).
Embora o topico de trabalhar a partir de casa voluntariamente esteja estudado e tenha sido
descoberto que o teletrabalho esta relacionado com niveis mais altos de produtividade
(Gajendran & Harrison, 2007), menor exaustdo de trabalho (Golden, 2006), menos work-role
stress e maior satisfacdo com o trabalho (Gajendran & Harrison, 2007), acontece que ndo existe
literatura sobre os efeitos do teletrabalho num regime obrigatdrio, uma vez que é um cenario

pontual e, assim, pouco estudado.

Deste modo, e uma vez que o trabalho a partir de casa tem implicacdes a nivel de stress,

€ pertinente estudar a recuperacgdo, enquanto processo através do qual os sistemas funcionais
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individuais que foram invocados numa experiéncia stressante voltam aos seus niveis pré-stress
(Meijman & Mulder, 1998). O modelo de recuperacdo do esfor¢o defende que a despesa de
esforco no trabalho leva a reagcdes como fatiga ou ativacao fisiologica e que existem certas
atividades que ajudam as pessoas a recuperar, através do relaxamento e do distanciamento
psicoldgico dos problemas do trabalho (Sonnentag & Fritz, 2007). Acontece que, num contexto
de teletrabalho constante e duradouro, o technostress, i.e., 0 stress que os utilizadores
experienciam como resultado de estarem constantemente a lidar com diferentes aplicacdes, em
sobrecarga de informacéo e em permanente estado de adaptacdo, incerteza e reaprendizagem,
leva a insegurangas relacionadas com o trabalho e problemas técnicos resultados do uso das
tecnologias de informacéo e comunicacéo (Tarafdar et al., 2010). Este fendmeno é identificado
pelos sintomas fisicos que causa, encontrando-se entre estes a ansiedade e disturbios fisicos
tais como a fraqueza psicologica, a baixa concentracdo, sentimentos de cansaco e problemas
de sono (Arnetz et al., 1997).

O modelo job demands-resources — “JD-R” (Bakker & Demerouti, 2007) parte do
pressuposto que o desgaste profissional é o resultado de um distarbio no equilibrio entre as
exigéncias as quais os funcionarios estdo expostos e 0s recursos que tém a sua disposicdo
(Bakker & Demerouti, 2007) e postula que, embora todas as profissdes possam ter 0s seus
proprios fatores de risco associados ao stress laboral, estes fatores podem ser divididos e

classificados segundo duas categorias — job demands e job resources.

Nesta linha, job demands sdo os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que requerem esfor¢o ou competéncias e estdo associados a certos
custos fisiologicos e/ou psicoldgicos. Por outro lado, job resources sdo os aspetos fisicos,
psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que sdo Uteis para atingir os objetivos
laborais, que reduzem as exigéncias de trabalho e os custos associados, ou estimulam
crescimento pessoal, aprendizagem e desenvolvimento. Assim, 0S recursos ndo sO sdo

necessarios para lidar com as exigéncias do trabalho, como também séo importantes por si so.

Este modelo foi 0 ponto de partida para a analise das variaveis, uma vez gque todas elas
podem ser vistas ou como job resources (Bakker & Demerouti, 2006) ou como job demands
(Bakker & Demerouti, 2007). As caracteristicas do trabalho podem ter um impacto profundo
no bem-estar do colaborador — job strain, burnout, work engagement, prova disso sdo estudos
como o de Doi (2005) e Halbesleben et al. (2004), que mostraram que job demands como
elevada pressdo de trabalho, exigéncias emocionais e ambiguidade de papéis podem levar a
problemas de sono, exaustdo e a um estado de satde debilitado, enquanto job resources como

apoio social, feedback de performance e autonomia podem instigar um processo motivacional
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que leva a aprendizagens relacionadas ao trabalho, work engagement e compromisso com a

organizacéo.

A pertinéncia desta dissertacdo prende-se, assim, com tentar perceber como é que a off-
task conversation, i.e., a comunicagao extratrabalho informal — conversa sobre a vida pessoal,
acontecimentos do quotidiano e hobbies — o apoio social de colegas e supervisores, a
necessidade de recuperacdo e o bem-estar com a vida se relacionam e qual o efeito entre eles.
Para além da andlise dos dados recolhidos com recurso a um questionario composto por
diferentes instrumentos de avaliacdo, pretende-se testar a validade da escala de off-task

conversation desenvolvida para avaliar o construto.



2. Enguadramento Teorico
2.1 JD-R

A ideia de gque o desgaste profissional é o resultado de um disturbio no equilibrio entre
as exigéncias as quais os funcionarios estdo expostos e 0s recursos que tém a sua disposicao é
0 ponto de partida para varios modelos na psicologia do trabalho. De acordo com a teoria de
conservacao de recursos (COR; Hobfoll, 2001), as pessoas procuram obter, reter e proteger
aquilo que valorizam, quer sejam recursos materiais, sociais, pessoais ou enérgicos. A teoria
propde que o stress experienciado pelos individuos pode ser entendido em relacdo a potencial
ou real falta de recursos.

Mais especificamente, Hobfoll e Shirom (2000) argumentaram que individuos com um
maior grupo de recursos sa0 menos suscetiveis a perda dos mesmos, e que, por contrario, 0s
individuos que ndo tém acesso a um grande grupo de recursos sdo mais provaveis de
experienciar uma maior perda. No nucleo do modelo Job Demands-Resources (Bakker et al.,
2003) esta a premissa de que, embora todas as profissdes possam ter 0s seus proprios fatores
de risco associados com o stress no trabalho, estes fatores podem ser classificados de acordo
com duas categorias — job demands e job resources, constituindo assim um modelo que pode
ser aplicado a todos os ambientes laborais, independentemente das exigéncias e recursos

envolvidos.

Quando se fala de job demands, fala-se dos aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que requerem esfor¢o ou competéncias fisicas e/ou psicologicas
(cognitivas e emocionais) e que estdo, deste modo, associados a certos custos fisioldgicos e/ou
psicologicos (Bakker et al., 2003). Exemplos de job demands sdo uma elevada pressdo de
trabalho, um ambiente fisico desfavoravel e interagcGes emocionalmente exigentes com clientes.
Embora estes ndo sejam necessariamente negativos, podem tornar-se fontes de stress laboral
quando atingir as exigéncias do trabalho requer um elevado esforco do qual o funcionario ainda
ndo recuperou (Meijman & Mulder, 1998). Por outro lado, job resources s&o os aspetos fisicos,
psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que séo praticos para atingir os objetivos
laborais, para reduzir as exigéncias de trabalho e os custos associados, ou para estimular

crescimento pessoal, aprendizagem e desenvolvimento (Bakker et al., 2003).

Assim, 0s recursos ndo sO sdo necessarios para lidar com as exigéncias do trabalho,
como também sdo importantes por si s6. Encontram-se job resources ao nivel da organizacao
em geral — por exemplo, a nivel do ordenado, oportunidades de carreira e estabilidade

profissional; a nivel das relagdes interpessoais e sociais — por exemplo, apoio social de colegas
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e supervisores, clima de trabalho; a nivel da organizagéo do trabalho — por exemplo, a clareza
do papel desempenhado, participacdo no processo de tomada de deciséo, autonomia e feedback

da performance.

A segunda premissa deste modelo é que existem dois processos psicologicos
subjacentes que tém um papel importante no desenvolvimento de desgaste profissional e
motivacdo. Para o desenvolvimento de desgaste profissional, existe o processo de debilitacdo
da salde, trabalhos mal desenhados ou chronic job demands — como, por exemplo, sobrecarga
de trabalho e exigéncias emocionais, gastam os recursos fisicos e mentais dos funcionarios,
podendo levar ao esgotamento de energia, ou seja, um estado de exaustdo, e a problemas de
saude (Demerouti et al., 2000). O segundo processo psicoldgico subjacente € motivacional por
natureza, por meio do qual se assume que job resources ttm um potencial motivacional e levam
a um elevado work engagement, a baixo cinismo e a excelente performance. Estes podem ter
um papel motivacional intrinseco porque fomentam o crescimento dos funcionarios, as suas
aprendizagens e o seu desenvolvimento; ou podem ter um papel motivacional extrinseco

porque sao instrumentais em atingir os objetivos de trabalho.

De acordo com o prisma do modelo Job Demands-Resources, é possivel classificar
algumas das variaveis que fazem parte do modelo a ser estudado como job demands ou job
resources. A off-task conversation € um job resource, embora nao seja sobre trabalho, uma vez
que ndo é essa a informac&o contida, tem origem no contexto laboral e serve como recurso para
0s sujeitos poderem falar sobre a sua vida pessoal, sobre 0 que se passa no mundo e para
desabafarem. O apoio social de colegas e supervisores € classificado como job resource, visto
que é um recurso Util para reduzir as exigéncias do trabalho e os custos acarretados. A
necessidade de recuperacao € vista como job demand, uma vez que se classifica como uma
exigéncia do trabalho para poder recuperar e voltar aos niveis pré-stress. Por fim, o bem-estar
subjetivo (bem-estar com a vida) nao se classifica nem como um, nem como outro, uma vez

que é externo ao trabalho.

2.2 Bem-estar

Estima-se que o stress derivado do trabalho seja 0 segundo maior problema relacionado
com o meio de trabalho, uma vez que acarreta um custo elevado, tanto em termos de efeitos
adversos para a salde humana como um desempenho econémico debilitado (Westman & Chen,
2017). Estudos sugerem que entre 50 e 60% dos dias de trabalho perdidos na Europa tém
alguma ligacdo com stress originado no trabalho (European Agency for Safety and Health at
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Work, 2009); nos Estados Unidos, resultados de um estudo de 2014 mostraram que o trabalho

é a segunda fonte de stress mais reportada (APA, 2015).

O aumento do interesse no bem-estar no local de trabalho sugere uma potencial
mudanca de paradigma no modo como a sociedade pensa e trata a saude dos trabalhadores.
Este interesse é demonstrado por estudos que revelam que o bem-estar pode levar a que 0s
trabalhadores sejam mais produtivos e envolvidos no trabalho (Bryson et al., 2014; Lockwood,
2007). Na sua sintese de resultados de duzias de estudos que conduziram, Waddell e Burton
(2006) concluem que o trabalho é, geralmente, bom para a saude fisica e para o bem-estar
mental — por contraste, a falta de trabalho é associada a uma auséncia de bem-estar fisico e

mental e o trabalho pode reverter efeitos adversos na sadde causados pelo desemprego.

Muitos trabalhadores, contudo, aspiram a mais do que apenas condi¢des aceitaveis, ja
que o bem-estar pode significar mais do que produtividade, as fun¢des que desempenham ou a
satisfacdo com o trabalho desenvolvido (Schwartz et al., 2002). Segundo a maioria das
definicBes, o bem-estar vai além de conseguir lidar com as responsabilidades, problemas ou
dificuldades — geralmente de forma calma ou adequada, e inclui otimismo, uma vida com
significado, prosperidade e sucesso (Dodge et al., 2012). Claramente, o bem-estar pode
manifestar-se em diferentes niveis do funcionamento humano, desde as necessidades bésicas
dadas por um emprego seguro (Hoffmeister et al., 2015) até a expressao de virtudes e do nosso
caracter (Kaufman, 2015), bem como a autoatualizagcdo e o preenchimento de uma vocacéo

significativa (Milliman et al., 2003).

Em particular, experienciar um sentido de controlo, apoio social e baixo desgaste
profissional predizem sentimentos de bem-estar (Stansfeld et al., 2013), os quais podem ser
facilitados por praticas de trabalho positivas e intervencdes (Czabala & Charzynska, 2014;
McDaid & Park, 2014). Neste sentido, observa-se que colaboradores tendem a ser mais bem-
sucedidos quando colocados perante desafios positivos (Bakker & Demerouti, 2008; Spreitzer
& Porath, 2013). A maior parte da literatura e investigacdo conduzida no campo da criacdo de
bem-estar no local de trabalho sugere que existem certas condi¢Bes limitativas e outras
facilitadoras (fatores contextuais) — dentro do individuo, do local de trabalho, economia e
comunidade — que influenciam significativamente: (a) a relacdo entre o trabalho e o bem-estar,
(b) os efeitos das condicdes de trabalho no bem-estar, e (c) a eficacia das intervengdes no local
de trabalho (Karanika-Murray & Weyman, 2013).

O bem-estar engloba um conjunto de fatores que se relacionam com necessidades

basicas como comida, roupa, abrigo, alguma estabilidade financeira e niveis razoaveis de

7



seguranca e protecdo contra prejuizos (danos e ameacas). E mais do que a auséncia de doenca,
mas também a presenca de energia suficiente e de forca para atingir as exigéncias do meio
(Bennett et al., 2017). Engloba um estado psicolégico saudavel, que inclui a capacidade de
fazer adaptacGes psicoldgicas flexiveis ao ambiente externo, a habilidade de atuar com alguma
autonomia e auto-dire¢do na vida e a oportunidade de expressar talentos. Um individuo que
experiencie bem-estar é capaz de estabelecer relagdes de apoio muatuas nas quais a oportunidade

de dar aos outros €é tdo essencial como a oportunidade de receber apoio.

O bem-estar pode ndo ser atingido de uma maneira simultdnea em todos os campos da
vida de um individuo. Em particular, o local de trabalho é apenas um dos ambientes no qual o
individuo pode atingir um estado de bem-estar. Um sujeito pode voluntariamente submeter-se
a circunstancias que prejudicam o seu bem-estar num certo ambiente (e.g., uma elevada carga
de trabalho) numa tentativa de melhorar a sua percecdo de bem-estar noutra area (e.g., passar
tempo com a familia). Cada individuo pode experienciar bem-estar e a contribui¢éo do trabalho
para 0 bem-estar de diferentes maneiras (Cooper & Quick, 2017). A complexidade da definicao
de bem-estar reconhece que o bem-estar pode ndo ser atingido igualmente nos dominios
ambientais, fisicos, psicoldgicos, sociais e espirituais da vida. Desta maneira, o bem-estar inclui
alguma determinacdo do que é mais importante na vida, na medida em que possivel que um
sujeito experiencie bem-estar em todos os dominios da sua vida e que muitos sujeitos
distribuam recursos para um ou mais dominios de acordo com os seus valores e 0 que desejam,
mesmo que resulte num funcionamento subo6timo dos outros dominios (Cooper & Quick,
2017).

Para além do bem-estar, pode ainda falar-se de um bem-estar subjetivo, que se reconduz
a maneira como 0s sujeitos avaliam as suas proprias vidas. Estas avaliagdes podem ser feitas
sob a forma de cognicdes, quando um sujeito faz um juizo de valor consciente sobre a sua
satisfacdo com a vida como um todo (Bakker & Oerlemans, 2010). Contudo, a avaliacdo da
vida pode também ser feita sob a forma de afetos, como a experiéncia de emocdes agradaveis,

ou ndo, face a vida.

Assim, diz-se que um sujeito tem elevado bem-estar subjetivo quando: (a) esta satisfeito
com a sua vida; e (b) experiencia frequentemente emocdes positivas, tais como alegria e
felicidade, experienciando poucas vezes as chamadas emoc¢des negativas, como tristeza e raiva
(Diener et al., 1991). Esta definicdo pode ser aplicada ao local de trabalho do seguinte modo:
um sujeito tem elevado bem-estar subjetivo relacionado com o trabalho se (a) esta satisfeito
com o seu trabalho e (b) experiencia emocgbes positivas relacionadas com o trabalho

frequentemente e emogdes negativas infrequentemente. O primeiro ponto esta relacionado com
8



a satisfacdo com o trabalho como uma avaliagdo cognitiva e o0 segundo refere-se as emocdes
positivas que colaboradores experienciam no trabalho e sdo indicativas de compromisso,
felicidade ou satisfacdo como uma experiéncia afetiva. Por oposicéo, trabalhadores que
experienciam maioritariamente emogdes negativas no trabalho podem sofrer de burnout, ou

podem ser viciados no trabalho (Bakker & Oerlemans, 2010).

Tendo em conta o contexto de trabalho presencial, interac@es informais sao espontaneas
e acontecem ao longo do dia. Fale-se, por exemplo, de pausas para café, nas quais existem
conversa de ocasido ou se falam sobre assuntos externos ao trabalho (como a vida pessoal).
Concretamente, estima-se que estas tenham um efeito positivo no bem-estar, da mesma forma

que se estima que a off-task conversation, tenha um efeito positivo no bem-estar subjetivo.

2.3 Virtualidade e interacdes informais

Referiu-se supra que individuos que experienciam bem-estar sdo capazes de estabelecer
relacBes de apoio mutuas, nas quais a oportunidade de dar aos outros é tdo essencial como a
oportunidade de receber apoio. Deste modo, e porque sdo um ponto de partida para essas
relagBes de apoio, é importante analisar as interagbes informais que acontecem dentro da
organizacdo, 0 impacto que as mesmas podem ter nos individuos e no seu trabalho, em como

a importancia do contexto nas quais elas se realizam.

Tem sido debatido dentro da comunidade de investigadores que as interagdes informais
podem ser um dos meios primarios pelos quais sdo estabelecidos interesses comuns (Conrad &
Poole, 1997), bem como pelas quais 0s objetivos de trabalho séo atingidos (Conrad & Poole,
1997) e os colaboradores formam relag6es interpessoais significativas (Duck, 1993). Estudos
sugerem que, quando as necessidades de comunicagéo interpessoal sdo atingidas, o trabalho
que tem lugar a volta dessas interacGes é afetado positivamente (Jablin, 1985). N&o existe,
contudo, muita informacéo sobre as praticas comunicativas especificas que constituem este
tipo de conversa no local de trabalho (Fay, 2011). Dado o aumento do nimero de pessoas que
trabalham em contexto remoto, ou sem serem co-localizadas, obter conhecimento sobre este
tipo de préticas entre colegas é cada vez mais pertinente. Uma vez que o contexto remoto
oferece menos ocasides espontaneas para interagdes informais do que o trabalho presencial
(e.g. as pessoas ndo se encontram nos corredores ou nas zonas comuns), aumenta a dependéncia

da tecnologia para essas interagdes (Fay, 2011).

A comunicagdo informal em ambientes de trabalho é definida como conversa
voluntéria, ndo tendo esta de ser sobre o trabalho ou a tarefa a ser desempenhada no momento.

Johnson et al (1994) postularam que a informacao comunicada de modo informal pode ser mais
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precisa do que a informacdo providenciada através de canais de comunicacdo formais. A
comunicacao informal tem sido dotada com uma maior “autoridade cognitiva”, uma vez que
as pessoas tendem a confiar mais em fontes informais do que formais (Leenders & Gabbay,
1999). A comunicac¢do informal é o veiculo chave através do qual os colaboradores formam
relages interpessoais significativas e exercitam algum controlo sobre as suas vidas
profissionais (Eisenberg et al., 1983), constituindo este um processo integrante importante nas
organizacoes (Blau, 2000) e uma regido interacional na qual as necessidades dos colaboradores
séo concretizadas, sdo estabelecidas semelhancas e sdo formadas identidades sociais (Ashforth
& Mael, 1989). Neste sentido, investigadores tém debatido que conversas casuais, i.e. “small
talk 7, ajuda a estruturar interacGes sociais, a reduzir incerteza e a fomentar coesao social (Fay,
2011).

Para além de um sentimento de isolamento (Monge & Contractor, 2001), o trabalho
remoto tem mostrado criar um sentido de perda e desapego (Hylmo & Buzzanell, 2002), de
reduzida visibilidade (Reinsch, 1997) — especialmente no que diz respeito a oportunidades de
promogdo e a sentimentos de pertenca (Morgan & Symon, 2002). Mallia e Ferris (2000)
sugerem que os sentimentos de desapego surgem porque as fontes habituais de assimilacdo
(i.e., modelacéo e observacdo) e para aquisi¢éo de informacdo néo estao disponiveis. Para além
disso, rotinas do quotidiano, como reunides de staff ou pausas para café, sdo fontes de ligacao
e entendimento que podem ajudar a influenciar a maneira como as organizagdes se adaptam a
mudanga (Feldman & Rafaeli, 2002). Estas rotinas ndo estdo tdo acessiveis em contexto

remoto.

Neste sentido, um estudo empirico demonstrou uma correlacdo positiva entre a frequéncia de
comunicagédo informal e a identificagdo organizacional dos colaboradores em teletrabalho
(Wiesenfeld et al., 1999). Quando os colaboradores sdo co-localizados, estes experienciam a
cultura organizacional, tradi¢Ges e rituais de uma maneira mais espontanea, visual e ndao verbal,
do que em contexto remoto. Nessa linha, estudos mostram que rituais e rotinas, estes
frequentemente incutidos em conversas casuais, sdo fontes de entendimento (Feldman &
Rafaeli, 2002), e que pistas ndo verbais sdo fontes importantes para reduzir incerteza que pode
levar a grande confianca interpessoal (Walther, 1992). Embora certas investigagdes
desenvolvidas revelem que as relacGes podem e desenvolvem-se efetivamente sem co-presenca
fisica (Walther & Parks, 2002), gestores virtuais reportam que a falta de contacto presencial é
problemética e que colaboradores virtuais sentem falta de ter oportunidades para interacdes

informais espontaneas (Oertig & Buergi, 2006).
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Nessa senda, o estudo de Fay (2011) apontou como resultados cinco temas chave que
emergem em comunicacdo informal: divulgacédo de dados pessoais, sociabilidade, prestacdo e

rececao de apoio, comiseracdo/queixas e prestacdo de updates em relacdo ao negocio.

Sendo 0 contexto maioritariamente virtual, uma vez que 0s sujeitos estdo em
teletrabalho, é importante analisar o apoio social de colegas e colaboradores, na medida em
que estes tém a capacidade de providenciar um apoio que pode, e se espera, influenciar
positivamente 0 bem-estar dos sujeitos. Concretamente, 0 apoio social, seja este proveniente
de colegas ou de supervisores, mostra que existe uma disposi¢do por parte dos outros para
providenciar ajuda informativa ou material importante, mostrando-se uma ferramenta
importante, desde logo por se reconduzir a formacao de relagdes significativas e de suporte

emocional, na qual existe preocupacgéo e empatia.

2.4 Apoio social de colegas e supervisores

O apoio social € um dos job resources mais estudado por investigadores (Gorgievski et
al., 2011), fazendo parte dos aspetos pessoais do trabalho e do ambiente social em que este esta
inserido (Tims et al., 2012). O apoio social é definido como uma relacéo entre as interacfes
estabelecidas entre os individuos, por um lado, e 0 seu meio com o propoésito de prolongar o
apoio comportamental ou emocional, por outro (Hobfoll, 1990). Apoio social também indica
que outros se preocupam ou empatizam com alguém, ou estdo dispostos a providenciar ajuda

informativa ou material importante para aquela pessoa (Winnubst, 1993).

House (1981) distinguiu entre quatro formas principais de apoio social: preocupacéao
emocional, ajuda instrumental, disponibilizacdo de informacdo e, por fim, apreciacédo, tendo
todas elas o propdsito de melhorar o bem-estar do recipiente. O Autor defende também que o
apoio social pode ter origem em diferentes fontes, como supervisores, colegas, familia ou
amigos. Hobfoll (2001), por sua vez, identificou inumeros recursos de apoio social nos
dominios do trabalho e da familia, tais como, “apoio dos meus colegas” e “compreensao do
meu empregador/chefe” no local de trabalho, assim como recursos baseados na familia como,

por exemplo, “ajuda com as tarefas em casa”.

O efeito direto do apoio social ja foi estudado por diferentes investigadores. Kahn e
Byosiere (1992), que fizeram uma revisdo de literatura de apoio social, concluiram que a
maioria dos estudos provaram que existe um efeito principal do apoio social em niveis de bem-

estar. Tanto o superior imediato como o0s colegas podem providenciar apoio que cria

11



experiéncias de trabalho positivas e que pode levar a que os individuos figuem afetivamente

ligados a organizacao.

O apoio de supervisores abrange, por exemplo, preocupa¢do com o0s subordinados,
valorizagcdo das suas contribuigdes, apoio em problemas relacionados com o trabalho e o
facilitar do desenvolvimento/aquisicdo de novas competéncias (Oldham & Cummings, 1996;
Rafferty & Griffin, 2004). O apoio dos colegas, por seu turno, refere-se ao grau de assisténcia
dado pelos mesmos (Liao et al., 2004) e € dado pela via de preocupacdo, ajuda tangivel e
informacdo (Ducharme & Martin, 2003; Parris, 2003). O apoio providenciado tanto pelos
superiores imediatos como pelos colegas pode aumentar o conforto dos funcionarios dentro da
organizacdo, atendendo as suas necessidades de estima, aprovacdo e afiliagdo (Stinglhamber &
Vandenberghe, 2003). Assim, funcionarios que tém uma experiéncia de trabalho
emocionalmente satisfatoria, com o passar do tempo, desenvolvem uma ligacdo emocional a

organizacdo empregadora.

O apoio social dos supervisores é diferente do apoio social dos colegas, uma vez que
0S supervisores sdo agentes da organizagdo e tém como fungdo gerir e assegurar a boa
performance dos funcionarios dentro da organizacdo (Thomas et al., 2005). Assim, 0 apoio
providenciado pelos supervisores pode ser interpretado como intervenc@es formais para manter
o funcionamento dos funcionarios no ambiente da organizagéo, pois que 0s supervisores estao
numa posi¢do de autoridade relativamente aos funcionarios (Rousseau & Aubé, 2010). Por
outro lado, os colegas sdo funcionarios que se encontram hierarquicamente a0 mesmo nivel e
interagem com eles em problemas relacionados com o trabalho (Chiaburu & Harrison, 2008).
O apoio social dos colegas €, provavelmente, percebido como sendo informal, ja que ndo existe
nenhuma relagao autoritaria entre eles. E importante adicionar ainda que os colegas realizam o
mesmo tipo de trabalho ou tarefas complementares e, uma vez que acabam por experienciar

situacBes semelhantes, podem dar apoio focado na situacdo (Rousseau & Aubé, 2010).

O apoio social é um recurso simples, no sentido em que é funcional para atingir metas
de trabalho. Assim, o apoio instrumental dos colegas pode ajudar a ter o trabalho pronto a
tempo e pode aliviar o impacto da sobrecarga de trabalho na tenséo (Van der Doef & Maes,
1999). A hipotese de stress-buffering afirma que o apoio social protege os colaboradores das
consequéncias patoldgicas de experiéncias stressantes (Cohen & Wills, 1985). Como um
exemplo final, feedback construtivo ndo sé ajuda colaboradores a fazerem o seu trabalho de
um modo mais eficaz, mas também melhora a comunicagéo entre supervisores e colaboradores.
Quando informacdo especifica e precisa é dada de um modo construtivo, tanto empregadores

como supervisores podem mudar ou melhorar a sua performance. Neste sentido, reconhecer 0s
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empregados por bom desempenho ajuda a manter a sua motivagdo e sinaliza-os para
continuarem na direcdo em que estdo (Hackman & Oldham, 1980). De resto, comunicar com
funcionarios de um modo positivo quando eles precisam de melhorar a sua performance vai

ajudar a prevenir problemas relacionados com o trabalho.

E esperado que o apoio social de colegas e supervisores seja potenciado pela off-task
conversation, uma vez que, se 0s sujeitos tém uma relacdo mais intima com os colegas e com
0 supervisor, visto que discutem assuntos da sua vida pessoal, entéo estes representardo uma

maior fonte de apoio e suporte, tanto emocional como comportamental.

2.5 Recuperacéo

Individuos que enfrentam situacOes laborais stressantes experienciam um bem-estar
psicolégico fraco e tendem a sofrer de problemas de saude (De Lange et al., 2003). Por
exemplo, individuos que foram expostos a stressores no trabalho tém maior probabilidade de

desenvolver burnout e outros sintomas indicativos de baixo bem-estar (Demerouti et al., 2004).

Para além disso, situacdes laborais stressantes podem ter um impacto negativo no
desempenho laboral do sujeito (Affleck, 1998). Desde logo, os processos relacionados com a
recuperacdo e relaxamento de stressores laborais podem ser relevantes para a salde dos
individuos, para o seu bem-estar e para o seu desempenho laboral (deCroon et al., 2004). A
recuperacdo refere-se ao processo através do qual os sistemas funcionais individuais que foram
invocados numa experiéncia stressante voltam aos seus niveis pré-stress (Meijman & Mulder,
1998). O processo de recuperacdo pode ser visto como 0 processo oposto ao desgaste,
resultando na restauracdo de um animo debilitado e refletindo-se, frequentemente, num
decréscimo de indicadores psicolégicos que causam tensao fisioldgica (Sonnentag & Fritz,
2007).

O relaxamento é um processo frequentemente associado com atividades de lazer. E
caracterizado por um estado de baixa ativacao e afeto positivo aumentado (Stone et al., 1995).
Este pode ser o resultado de atividades escolhidas deliberadamente com o intuito de relaxar o
corpo e a mente, tal como o relaxamento progressivo de musculos (Jacobson, 1938) ou
meditacdo (Grossman et al., 2004). Um certo nivel de relaxamento também pode ser atingido
realizando outras atividades, de entre as quais dar um passeio num ambiente naturalmente
bonito (Hartiget al., 2003) ou ouvir musica (Pelletier, 2004).
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O potencial das experiéncias de relaxamento de reduzir a ativagdo e aumentar o afeto
positivo sdo importantes para a recuperacdo por duas razdes. Primeiro, como Brosschot et al.
(2005) sugeriram, a ativacdo prolongada resultante de trabalho stressante € um mecanismo
mediador importante através do qual stressores laborais se transformam em doengas; assim, 0s
processos que reduzem esta ativacdo prolongada sdo cruciais para restaurar 0s niveis pré-
stressores do organismo. Em segundo lugar, Frederickson (2000) argumentou que emocdes
positivas podem reverter os efeitos de emocdes negativas. Neste sentido, afeto positivo
resultante de experiéncias de relaxamento vai ser Util para reduzir o afeto negativo resultante

do stress laboral.

O conceito de necessidade de recuperacdo teve origem no modelo de esforco-
recuperagdo de Meijman e Mulder (1998), de acordo com o qual o trabalho produz custos, em
termos de esforco durante a duragdo do dia de trabalho; e o esfor¢o resulta num leque de
sintomas emocionais, cognitivos e comportamentais, que sao revertidos quando o trabalho
acaba (Veldhoven & Broersen, 2003). A inversao dos sintomas acontece num curto periodo de
tempo, normalmente dentro do mesmo dia Gtil e/ou na noite seguinte; com tempo e
possibilidades suficientes, no dia de trabalho seguinte ja ndo existem sintomas residuais do
esforco prévio (Veldhoven & Broersen, 2003). Dentro deste ciclo de recuperagdo, o conceito
de necessidade de recuperacdo refere-se a medida em que uma tarefa de trabalho induz uma
necessidade de recuperar de um esfor¢o induzido pelo trabalho (Veldhoven & Broersen, 2003).
Esta necessidade de recuperacdo pode ser observada, especialmente, durante as ultimas horas
de trabalho e imediatamente ap6s o trabalho. E caracterizada por sentimentos temporarios de
sobrecarga, irritabilidade, isolamento social, falta de energia para um novo esforco e reduzida
performance (Veldhoven & Broersen, 2003). Quando as possibilidades normais de recuperacao
n&o sao suficientes, o sujeito vai trabalhar no dia seguinte com uma necessidade de recuperacao
residual. A partir deste ponto, da-se um processo cumulativo que resulta em mais
consequéncias adversas e mais stress a longo prazo (Veldhoven & Broersen, 2003). Com o
decorrer deste processo cumulativo, a necessidade de recuperacdo aumenta, mas o conceito
vai, gradualmente, perdendo a sua relevancia, tornando-se num sindrome relacionado com a

fatiga, como o burnout (Veldhoven & Broersen, 2003).

De acordo com a teoria de conservacdo de recursos, assume-se que as pessoas aspiram a obter,
reter e proteger 0s seus recursos. Estes recursos podem ser entidades externas, tais como
objetos ou bens financeiros, bem como atributos internos tais como caracteristicas pessoais ou
energias (Hobfoll, 1998). O stress ameaca estes recursos e, como consequéncia, pode
prejudicar a saude e 0 bem-estar. Para recuperar do stress, os individuos tém de ganhar novos
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recursos e restaurar recursos perdidos ou ameagados. A recupera¢do de stress numa base diaria,
particularmente, remete para recursos internos, tais como energia ou animo positivo (Hobfoll,
1998).

Assim, tanto o modelo de recuperacdo do esforco como a teoria de conservagéo de
recursos sugerem dois processos complementares, atraves dos quais se da a recuperacdo. Em
primeiro lugar, é importante existir abstencdo de exigéncias de trabalho e evitar atividades que
utilizam os mesmos sistemas funcionais ou recursos internos que os necessarios no trabalho.
Em segundo lugar, ganhar novos recursos internos, como energia, autoeficicia ou animo
positivo, vai adicionalmente ajudar a restaurar recursos ameacados. Uma vez que condicdes de
trabalho stressantes levam, frequentemente, a um animo debilitado, a reparacdo de animo ¢

uma das funcdes principais da recuperagéo.

Embora estar fisicamente distante do local de trabalho possa ser importante para a
recuperacdo, pode ndo ser o suficiente (Hartig et al., 2007). Sonnentag e Fritz (2007) prop6em
que tornar-se psicologicamente separado do trabalho é um aspeto crucial de qualquer processo
de recuperagédo, mas talvez ndo seja suficiente. A separacdo implica ndo estar ocupado com
funcbes relacionadas com o trabalho, tal como receber chamadas telefénicas de trabalho em
casa ou ativamente participar em qualquer atividade ligada ao trabalho. Do ponto de vista dos
autores, distanciamento psicoldgico significa também separar mentalmente o proprio do
trabalho, implica parar de pensar sobre o trabalho e problemas ou oportunidades relacionadas

com 0 mesmao.

E esperado que a necessidade de recuperacdo seja influenciada negativamente pelo
apoio social de colegas e supervisores, uma vez que, se existe um maior apoio emocional e
comportamental, entdo ndo exista tanto stress laboral e ha, consequentemente, uma menor
necessidade de recuperacdo. No que toca ao bem-estar, espera-se que a necessidade de
recuperagdo tenha uma um efeito negativo no bem-estar subjetivo - se existe uma maior
necessidade de recuperacdo, entdo o bem-estar subjetivo sera mais baixo, uma vez que uma
maior necessidade de recuperacdo equivale a maior stress e stress € incompativel com bem-

estar.
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2.6 Hipotese

H1: A relacdo entre off-task conversation e bem-estar subjetivo é sequencialmente mediada

pelo apoio social de colaboradores e supervisores, bem como pela necessidade de recuperacao.

A hipoOtese teorizada é que o apoio social dos colegas e dos supervisores e a necessidade

de recuperacgdo vao mediar positivamente a relacdo entre a off-task conversation e o bem-estar

subjetivo.
Off-task Apoio Social Necessidade Bem-estar
Conversation | * > (de colegas e ) de ) subjetivo
i — x — .
supervisores) recuperacao (com a vida)

3. Metodologia
3.1 Amostra

A amostra é composta por 161 sujeitos, sendo que 107 (66.46%) sujeitos sdo do genero
feminino, 50 (31.06%) sdo do género masculino e 4 (2.48%) sujeitos ndo responderam
relativamente ao seu género. Quanto a idade que compGe esta amostra, a média é de 41.42 anos
e 0 desvio-padrdo é de 14.60, sendo que o sujeito mais novo a responder tinha 20 anos e 0 mais

velho tinha 74 anos.

Relativamente a formacédo académica dos sujeitos que compde esta amostra, 4 (2.48%)
nédo responderam, 38 (23.60%) sujeitos tém o 12° ano, 14 (8.70%) tém um curso profissional
ou tecnolégico, 7 (4.35%) tém um bacharelato, 54 (33.54%) tém uma licenciatura, 7 (4.35%)

tém uma pos-graduacdo, 35 (21.74%) tém um mestrado e 2 (1.24%) tém um doutoramento.

No que toca ao nimero de filhos a cargo, 6 (3.73%) sujeitos ndo responderam, 104 (64.6%)
responderam que ndo tém filhos a cargo, 22 (13.66%) sujeitos tém 1 filho a cargo, 21 (13.04%)
sujeitos tém 2 filhos a cargo, 5 (3.11%) sujeitos tém 3 filhos a cargo e 3 (1.86%) sujeitos tém

4 filhos a cargo.
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3.2 Procedimento

Em primeiro lugar, foi construida a escala de off-task conversation (OTC). Para a
criacdo desta escala, foi revista literatura, esta previamente referenciada no enquadramento
teorico e, a partir da literatura existente e dos temas frequentemente considerados e abordados

em estudos sobre interacGes informais, foram formuladas questdes e criada a escala.

De seguida, e com recurso a plataforma Qualtrics, criou-se o questionario com todas
0s instrumentos e as devidas escalas de resposta. O questionario (Anexo 4) foi divulgado com
recurso ao Facebook e ao LinkedIn e partilhado com pessoas que cumpriam 0s requisitos
necessarios para poderem responder, sendo que esteve ativo desde o dia 24 de margo de 2021
até ao dia 18 de maio de 2021. Posteriormente ao término da recolha de dados, foi feito o
tratamento dos dados, ou seja, itens foram recodificados, foram criadas variaveis com a média
dos itens de cada escala e foram testadas diferentes mediacdes, tendo-se adotado, a final, uma
mediagdo sequencial como o modelo de estudo.

De modo a realizar a analise estatistica recorreu-se ao IBM SPSS 27, bem como ao
IBM SPSS Amos 28 para a realizacdo da andlise fatorial confirmatdria. Utilizou-se a
PROCESS macro (Hayes, 2017) de modo a testar a hipétese desenvolvida.

3.3. Construcéo e validacdo da escala

Para o desenvolvimento da escala de off-task conversation, recorreu-se a literatura
existente sobre o tema e, a partir desta, foram criados oito itens, os quais estdo enumerados na

tabela seguinte:

1: Com que frequéncia partilha com os seus colegas aspetos da sua vida pessoal quando estéo

a trabalhar remotamente?

2: Com que frequéncia partilha eventos pessoais do quotidiano com os seus colegas, quando

estdo a comunicar virtualmente?

3: Com que frequéncia costuma discutir assuntos da atualidade com os seus colegas quando

estdo a comunicar virtualmente?
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4: Com que frequéncia conversa com 0s seus colegas sobre 0s seus hobbies e passatempos

quando estdo a comunicar virtualmente?

5: Com que frequéncia partilha assuntos familiares com os seus colegas, quando estdo a

comunicar virtualmente?

6: Com que frequéncia discute assuntos de interesse pessoal com 0s seus colegas, quando

estdo a comunicar virtualmente?

7: Com que frequéncia é que a equipa onde trabalha realiza eventos de socializacao virtuais
como, por exemplo, eventos nos quais partilham uma refeicdo ou uma bebida via

videoconferéncia?

8: Com que frequéncia é que o lider da sua equipa sugere encontros sociais virtuais, como

reunides fora do ambito do trabalho?

De modo a validar o conjunto de itens criados, realizou-se uma andlise fatorial exploratéria
(Anexo 3), através do método de componentes principais. Esta analise revelou dois itens cujos
loadings se revelaram diferentes de todos os outros (Anexo 3), sendo que estes se referem a

eventos sociais e ndo a conversa off-task (item 7 e item 8), pelo que se optou por retirar 0s

0.39 023 0.34 0.35 0.37 0.30 1.02 0.83
El Ez2 E3 E4 E3 E& E7 E%
Item Item Item Ttem Item Item Ttemn Ttem
1 2 3 7 2

/ome
A4
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mesmos da escala. A escala de resposta é uma escala tipo Likert entre 1 (nunca) e 5 (com muita
frequéncia). Optou-se por se introduzir as questdes do seguinte modo — “Por favor, indique

com que frequéncia (...)”.

De modo a robustecer a validade da escala, realizou-se posteriormente uma analise
fatorial confirmatoria, com recurso ao software IBM SPSS Amos 28, a fim de testar a estrutura
fatorial da off-task conversation. O fit do modelo (composto por itens que definem a variavel
latente, conforme a Figura 2) foi adequado (CFI = .933, RMSEA = .128, qui? = 72.7, NFI =
910, TLI =.906, p = 0.05). De acordo com a leitura de Schumacker e Lomax (2010), o valor
de CFI reflete um bom fit dos itens, uma vez que se encontra entre .90 e .95. Quanto ao valor

de RMSEA, aproxima-se de um fit mediocre.

Considerando o tamanho da amostra e o propdésito destas analises, optou-se por realizar
0 teste de hipOteses subsequente com a escala criada, composta entdo por 6 itens, e

considerando-se unifatorial.

3.4 Instrumentos

Para medir 0 apoio social, tanto de colegas como de supervisores, foram utilizadas duas
dimens6es do Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) em portugués (Silva et. al,
2012), sendo que, no total, foram utilizados 6 itens (a = .85). Foram utilizados itens como, por
exemplo, “Com que frequéncia os seus colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre o0s seus
problemas de trabalho?” ou “Com que frequéncia ¢ que o seu superior imediato fala consigo

em relagdo ao seu desempenho laboral?”.

A escala de resposta € uma escala do tipo Likert entre 1 (nunca) e 5 (sempre). No
tratamento dos dados, foi criada uma variavel compésita com a média das duas escalas de apoio
social, uma vez que estas eram independentes. Assim sendo, uma escala avaliava o apoio social
de colegas e outra avaliava o apoio social de supervisores. Para efeitos de testagem de modelo
e, uma vez que era preferivel ambas as escalas fazerem parte da mesma variavel, optou-se por

criar a variavel composita.

A variavel off-task conversation (OTC) foi medida com recurso a 6 itens, como, por
exemplo, “Por favor indique com que frequéncia partilha com os seus colegas aspetos da sua
vida pessoal quando estdo a trabalhar remotamente.” ou “Por favor indique com que frequéncia
costuma discutir assuntos da atualidade com os seus colegas quando estdo a comunicar

virtualmente.” (o =.93). Os oito itens foram desenvolvidos de modo a avaliar a frequéncia com
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que eram partilhadas informagdes da vida pessoal com os colegas de trabalho, como, por
exemplo, falar sobre os hobbies e passatempos, discutir assuntos da atualidade ou mesmo
problemas familiares. A escala de resposta utilizada foi uma escala do tipo Likert entre 1

(nunca) e 5 (com muita frequéncia).

A variavel necessidade de recuperacdo foi medida com recurso a 10 itens da escala de
Necessidade de Recuperacao (o =.81) (van Veldhoven & Broersen, 2003), como, por exemplo,
“Por favor, indique com que frequéncia sente o descrito nas afirmagfes: Apos um dia de
trabalho, sinto-me tdo cansado(a) que ndo consigo envolver-me noutras atividades” com uma

escala de resposta tipo Likert entre 1 (ndo concordo de todo) a 5 (concordo totalmente).

A variavel bem-estar foi medida com recurso a uma escala de Felicidade, Bem-estar e
Satisfacdo profissional (o = .48) (Diener et al., 1985), relativa ao bem-estar subjetivo (a = .87)
(satisfacdo com a vida) — que pretende avaliar a satisfacdo geral com a vida, com recurso a
itens como, por exemplo, “Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-se do que idealizo” com

uma escala de resposta tipo Likert entre 1 (discordo totalmente) e 6 (concordo totalmente).

4. Resultados

Na Tabela 1 sdo apresentadas as variaveis utilizadas no modelo, o nimero de filhos,
bem como as respetivas médias, desvios-padrao e valores de correlagdes. Como € observavel
na tabela, existem correlagdes significativas entre off-task conversation e apoio social (r = .44,
p <.01), entre off-task conversation e bem-estar subjetivo (r = .252, p <.05), entre apoio social
(de colegas e supervisores) e necessidade de recuperacdo (r = -.19, p <.05), entre apoio social
e namero de filhos (r = -.17, p < .05) e, por fim, entre a necessidade de recuperacao e o bem-
estar subjetivo (r = -.27, p < .01). Foi utilizada como variavel de controlo o nimero de filhos.

Tabela 1: Médias, desvios-padrao e correlacdes

Variavel M DP 1 2 3 4 5
1 Off-task Conversation 247  0.87
2 Apoio Social 353 0.82 .44**
3 Necessidade de 209 046 -12  -19*
Recuperacgéo
4 Bem-estar subjetivo 410 094 .252* .36 -27
5 Numero de filhos 59 972 -10 -17" -.01 A1

Nota: n = 161. **p < .01, *p < .05
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De modo a analisar os dados, os itens foram agrupados de acordo com 0s respetivos
instrumentos a que pertenciam e foram construidas novas variaveis com a média das respostas

aos itens de cada escala.

Com recurso a PROCESS macro (Hayes, 2013), a hipotese foi testada de acordo com
0 modelo 6 (Figura 1.1) (controlando para o nimero de filhos). Observa-se que o valor do
efeito indireto sequencial é positivo e significativo (0.25 [CI: .0002, .459]), uma vez que ambos
os limites do intervalo de confianca sdo positivos. A hipdtese propde que o apoio social de
colegas e supervisores e a necessidade de recuperacdo medeiam sequencialmente a relacao
entre off-task conversation e bem-estar e 0 mesmo verifica-se de forma marginal [0.03 [CI: .00,
.07].

De acordo com o0 modelo apresentado na Figura 1.1, é de notar que quanto mais alta for
a off-task conversation, maior é o apoio social percebido de colegas e supervisores (p = .53,
[IC: .39, .68]); quanto maior for o apoio social percebido de colegas e supervisores, menor é a
necessidade de recuperagdo (B = -.10, IC: -.21, -.00) e, quanto menor for a necessidade de

recuperagdo, maior € o bem-estar subjetivo (com a vida) (B = -.45, [IC: -.75, -.15]).

Tabela 2 - Mediagdes

Mediagdes Efeito indireto  LLCI ULCI
Off-task Conversation — Apoio Social — Bem-estar subjetivo 1847 0921 .2891
Off-task Conversation — Necessidade de Recuperacdo — Bem-estar .013 -.0413 .0708
subjetivo
Off-task Conversation — Apoio Social — NRecuperacdo — Bem-estar .025 .000 .0670
subjetivo

Nota: N=161. IC = 95% confianca (bootstrapping)
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5. Discussao

O objetivo desta dissertacdo prende-se com tentar perceber se existe alguma relacao
entre off-task conversation, apoio social, necessidade de recuperacdo e bem-estar subjetivo.
Entender a ligacdo entre estas quatro variaveis € pertinente, uma vez que, se 0 esperado se
verificar, prova-se que a conversa sobre topicos ndo relacionados com o trabalho — seja falar
sobre o que se passa no mundo ou falar sobre temas mais sensiveis, como problemas pessoais
e detalhes da vida pessoal, tem um efeito positivo no apoio social que o individuo recebe por
parte dos colegas de trabalho e do supervisor. Por sua vez, havendo um maior apoio social
proveniente de colegas e supervisores, a necessidade de recuperacao é mais baixa, até porque
0s niveis de stress ndo sdo tdo elevados. Sendo a necessidade de recuperacdo é mais baixa, 0s
niveis de bem-estar subjetivo sdo mais altos, o que significa, por exemplo, que os sujeitos estdo
mais satisfeitos com as suas condi¢des de vida, sentem-se mais preenchidos e ndo se sentem

arrependidos de nada.

No que toca as correlagdes entre varidveis, existem correlacbes bastante significativas
entre a off-task conversation e o apoio social e entre a necessidade de recuperacdo e 0 bem-
estar subjetivo. A correlacao entre o apoio social e a necessidade de recuperacdo € significativa,
bem como a correlacdo entre off-task conversation e bem-estar subjetivo. Entende-se, a partir
da correlagdo, significativa e positiva, entre off-task conversation e apoio social que, quando
os niveis de off-task conversation sdo mais elevados, os de apoio social de colegas e
supervisores também séo, o0 que € interessante e vai de acordo ao que seria esperado. Também
esperado era que houvesse uma correlacdo significativa entre a necessidade de recuperacao e
0 bem-estar subjetivo, esta Ultima negativa, ja que, se 0s sujeitos sentem maior stress e, assim,
maior necessidade de recuperacdo, ndo se sentem tdo bem com a vida como se sentiriam se nao

tivessem uma necessidade de recuperacao tao alta.

E esperado que, segundo a literatura revista no que toca a interagdes informais, quando
as necessidades de comunicacdo interpessoais sdo atingidas, o trabalho que tem lugar a volta
dessas interacGes seja afetado positivamente (Jablin, 1985). Certas investiga¢Oes desenvolvidas
revelaram que as relagdes podem desenvolver-se, e desenvolvem-se efetivamente, sem co-
presenca fisica. No que diz respeito a off-task conversation e a hipotese formulada, esperavam-
se que niveis altos de off-task conversation predissessem um maior apoio social percecionado

pelo individuo em relagdo a colegas e colaboradores.
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De acordo com a literatura revista, o trabalho é geralmente bom para a salde fisica e
para o bem-estar mental (Waddell & Burton, 2006) e experienciar um sentido de controlo,
apoio social e baixo desgaste no trabalho prediz sentimentos de bem-estar (Stansfeld et al.,
2013). Foi encontrada, também, literatura que predizia um efeito direto do apoio social no bem-
estar, nomeadamente por Kahn e Byosiere (1992), que fizeram uma revisdo de literatura de
apoio social e concluiram que a maioria dos estudos provaram que existe um efeito principal
do apoio social em niveis de bem-estar. A informacéao recolhida vai de encontro a hipdtese
formulada, uma vez que se esperava que 0 apoio social de colegas e supervisores tivesse um

efeito positivo no bem-estar.

Por fim, no que toca a necessidade de recuperacdo, e de acordo com a literatura
abordada e revista, espera-se que, quando a necessidade de recuperacdo é mais alta, 0 bem-
estar seja mais baixo, até porque, se a necessidade de recuperagdo é mais alta, é porque existe
um maior nivel de stressores ou situacdes stressantes no local de trabalho, o que prejudica o

bem-estar.

Analisando os resultados, verifica-se marginalmente que a relagdo entre off-task
conversation e bem-estar subjetivo é sequencialmente mediada pelo apoio social de colegas e
supervisores e pela necessidade de recuperacdo. Ainda que o IC associado ao coeficiente
contenha o valor 0, consideramos que o tamanho reduzido da amostra seja determinante; assim,

uma amostra mais robusta poderia confirmar a tendéncia significativa encontrada.

Analisando individualmente cada um dos efeitos entre as varidveis, é de notar um efeito
positivo e significativo entre a off-task conversation e o apoio social de colegas e supervisores
para com o sujeito, ou seja, quando 0s sujeitos comunicam com 0s Seus colegas sobre assuntos
pessoais, existe um maior apoio social. No que toca a relacdo entre o apoio social de colegas e
supervisores e a necessidade de recuperacdo, o efeito é negativo e significativo, pelo que,
quanto maior € 0 apoio social de colegas e supervisores, mais baixa é a necessidade de
recuperacdo. A presente relacdo mostra-se com sentido, ja que o apoio social é suposto ajudar
a colmatar os custos fisicos e psicoldgicos do trabalho, havendo, por sua vez, uma menor
necessidade de recuperar. Por fim, no que toca a relacdo entre a necessidade de recuperacéo e
0 bem-estar subjetivo, nota-se que o efeito € negativo e significativo; ou seja, quanto maior é a
necessidade de recuperacdo, mais baixo € o bem-estar subjetivo. Os resultados vao de acordo
com 0 que era esperado e teorizado, uma vez que se esperava que a off-task conversation
aumentasse o apoio social de colegas e supervisores, 0 que por sua vez ia reduzir a necessidade
de recuperagéo porque 0s sujeitos ndo tém tanto stress do qual recuperar. Sendo a necessidade

de recuperacdo menor, 0 bem-estar subjetivo aumenta. Do mesmo modo, se a off-task
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conversation for inferior, o apoio social de colegas e supervisores também vai ser mais baixo,
fazendo com que a necessidade de recuperacéo seja mais elevada o que, por sua vez, reduz o

bem-estar subjetivo.

E possivel, observando a tabela das mediagtes (Tabela 2), inferir que a mediagio off-
task conversation — necessidade de recuperacdo — bem-estar subjetivo ndo é significativa, o
que pode ser explicado com recurso ao argumento de que nao basta participar em off-task
conversation para que exista uma menor necessidade de recuperagéo. De facto, esta tem de ter
um cariz significativo e providenciar apoio, emocional ou comportamental, de modo que ajude
0 sujeito — ndo basta conversar sobre um tépico da atualidade ou um tépico comum, como
futebol, para que esteja a ser providenciado apoio e, assim, exista uma menor necessidade de
recuperacgdo. Tem de existir disponibilidade e abertura de terceiros para que se possa falar sobre
assuntos fora do trabalho, sendo essa disponibilidade e abertura consideradas como
demonstragdes de apoio. Assim, participar em off-task conversation, por si s6, nao € suficiente
para que exista uma menor necessidade de recuperacdo; contudo, se 0 que acontece nessas
conversas, é abordar temas como problemas da vida pessoal ou um sujeito a desabafar com
outro, entdo existe apoio social sob a forma de preocupacdo emocional e existe uma menor
necessidade de recuperacdo. Confirma-se, assim, a importancia do apoio e da off-task
conversation para a reducdo do stress e um melhor bem-estar subjetivo. No gque toca a escala
de off-task conversation, um dos produtos desta dissertacdo, é de notar que a mesma revelou,
com recurso a andlise fatorial exploratéria que, dentro do que foi considerado como off-task
conversation, ndo estdo incluidos eventos sociais promovidos pela organizagédo, o que revela
um maior interesse nas ligacdes “pessoa — pessoa” do que nas ligacdes “organizacdo — pessoa”.
Deste modo, é possivel argumentar que 0s eventos sociais ndo tém o mesmo impacto que a
conversa informal teria, talvez devido ao contexto ou porque 0s eventos sociais partem da

organizacdo, enquanto a off-task conversation parte dos sujeitos e € de cariz intimo e privado.

Acontece que, normalmente, a off-task conversation ndo seria um aspeto da vida de
trabalho relevante o suficiente para ser incluida, discutida ou considerada. Assim, os resultados
da dissertacdo vém demonstrar que a off-task conversation é uma variavel a considerar quando
se fala de bem-estar no local de trabalho ou de apoio social. Surge assim, e porque é pertinente,
a questdo de saber como se processa off-task conversation em contexto virtual; face ao
teletrabalho e ao contexto remoto, a virtualidade tornou-se numa variavel que tem de ser

equacionada.

As organizagdes sdo locais férteis para a criacdo de amizades (Boyd & Taylor, 1998) e,

para além de satisfazerem a necessidade que os individuos tém de pertencer (Baumeister &
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Leary, 1995), as relagOes com colegas facilitam processos organizacionais importantes, entre
estes a comunicacéo e o reforco de amizades e relag6es proximas. Contudo, com o aumento do
uso da tecnologia e o aumento do trabalho virtual, houve uma alteragcdo no modo como 0s
colaboradores se ligam e formam relagdes significativas (Schinoff et al., 2020). Embora seja
positivo que cada pessoa possa trabalhar onde Ihe d& mais jeito, e isto abra a porta a interacoes
geograficamente distantes, desafia particularmente o0 modo como as relacdes se formam, até
porque trabalhar virtualmente torna ineficaz um dos pilares de relacbes de amizade — a

proximidade geografica (Sias et al., 2012).

A proximidade geografica permite oportunidades de criar experiéncias partilhadas,
sejam estas sancionadas pela organizacdo — como eventos sociais promovidos pela
organizacdo (Rodell et al., 2017), bem como informais e emergentes — como, por exemplo,
almogos informais (Lin & Kwantes, 2015). Estas experiéncias, quando presenciais, ja
mostraram facilitar processos fundamentais na formacéo de relagdes significativas no trabalho,
tais como a partilha de informacBes pessoais (Pillemer & Rothbard, 2018). A falta de
experiéncias partilhadas pessoalmente, potenciais colegas amigos interagem unicamente com
recurso a tecnologias de comunicacéo, tais como e-mail, mensagens de texto ou redes sociais
(Sias et al., 2012). Curiosamente, parece que 0s sujeitos conseguem, com 0 passar do tempo,
detetar os mesmos beneficios socio-emocionais em relac@es virtuais que detetam em relac6es

presenciais (Weiner & Hannum, 2012).

No que toca a off-task conversation e a virtualidade, € pertinente pensar de que forma
a off-task conversation se processa em contexto virtual. Colocando a virtualidade na equacéo,
as situacGes em que se considera viavel que se dé off-task conversation sdo: em chamadas,
relacionadas com o trabalho, que acabam com os sujeitos a falar sobre a sua vida; ou, se 0s
sujeitos ja tiverem algum tipo de relacdo e iniciarem uma interacdo com o intuito desta ter um
cariz informal e abordar temas como a vida pessoal de cada um dos sujeitos, eventos da

atualidade ou até falar sobre os hobbies e passatempos.

Existem varias diferencas contextuais entre comunicagdo cara-a-cara e comunicacao
mediada, sendo que a experiéncia dos colaboradores, as suas atitudes e 0 qudo a-vontade estdo
com as tecnologias podem interferir ou distrair os sujeitos das tarefas em mao (Davis, 2004).
Mehrabian (1971) reportou que até 93% do significado de uma mensagem esta contido em
pistas faciais e vocais, em vez de texto. Deste modo e, uma vez que nem todas as interagdes
num contexto remoto recorrem a videoconferéncia ou a chamadas de voz, é mais facil que
existam falhas na comunicacéo, especialmente quando esta envolve sarcasmo ou humor, uma

vez que 0s mesmos sdo, normalmente, indicados atraves do tom de voz.
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As tecnologias de comunicacdo também ndo capturam conversas informais que
acontecem nos corredores, elevadores ou eventos sociais, como ja foi referido. Acontece que,
de acordo com varios estudos, a proximidade fisica promove conversas frequentes e oportunas
que sdo vitais para o planeamento e defini¢do de fases de projetos, por exemplo (Kraut et al.,
1990); outros estudos corroboraram os efeitos da proximidade e, por conseguinte, a
comunicacdo informal no conhecimento social e cultural, como um estudo que demonstrou que
investigadores sdo mais provaveis de estarem familiarizados e respeitarem o trabalho de

colegas que se sentam perto deles no local de trabalho (Kraut et al., 1993).

E de notar, através dos dados empiricos apresentados no paragrafo prévio e ao longo da
presente dissertacao, que a proximidade fisica é crucial para a comunicacdo informal, mas que
a tendéncia para o teletrabalho e a globalizacdo dos negdcios estdo a separar geograficamente
os trabalhadores. Face a este fenémeno, é importante tentar perceber que sistemas é que foram
construidos para apoiar a comunicacao informal num contexto remoto. Ao contrario dos outros
métodos de comunicacdo informal, as interacdes informais sdo fracamente apoiadas pela
tecnologia (Kraut et al., 1993). No que toca, por exemplo, a chamadas de video, alguns estudos
mostram que realizar uma chamada de video era menos provavel de promover uma interacdo
prolongada, do que uma interacdo equivalente em contexto cara-a-cara (Fish et al., 1990); este
sistema foi classificado como sendo mais proximo de uma chamada telefénica do que de uma
interacdo cara-a-cara (Fish et al., 1993), e menos util do que uma interagdo cara-a-cara para
efeitos de trabalho e aprender sobre o seu colega.

5.1 Limitag0es e estudos futuros

No que diz respeito as limitagdes do presente estudo, é de notar que, embora 0s
resultados sejam tendencialmente significativos, a amostra ndo é grande o suficiente para ser
representativa de uma parte da populacdo. Deste modo, surge como primeira limitacdo o
tamanho da amostra (N=161). Embora o questionario tenha sido divulgado com recurso a redes
sociais e tendo estado disponivel durante 55 dias, ndo foram recolhidas tantas respostas como
desejado, talvez porque o questionario era extenso e nem toda a gente tem paciéncia e vontade
de terminar, até porque houve bastantes sujeitos que apenas responderam a parte do

questionario, abandonando este a meio.

E de apontar também, como possivel limitac3o, a recolha dos dados ter sido feita com
recurso a questionarios, na medida em que poderia tornar-se mais interessante a utilizacdo de

grupos focais ou a realizacdo de entrevistas para obter dados complementares de natureza
26



qualitativa. Uma vez que se optou pelo questionario, que apenas serviu para recolher dados
num momento no tempo e atraves de autoreporte, podem ter existido limitacdes como, por
exemplo, 0s sujeitos exagerarem nas respostas dadas ou, pelo contrario, desvalorizarem o que

sentiam e minimizar 0s seus sentimentos.

Uma vez que foi desenvolvido um instrumento, a escala de off-task conversation e que
esta teve por base literatura existente sobre o tema, a mesma pode ter sido limitada pela
escassez de dados e pela inexisténcia de outra escala validada que tivesse itens semelhantes,
bem como pela possivel falta de melhores itens. Visto que foi possivel provar que a off-task
conversation € um elemento importante, pode surgir como relevante analisar de que modo €

que a participacdo em chats de grupo e conversas informais afetam o bem-estar e o apoio social.

5.2 Conclusao

Em suma, a off-task conversation surge como um elemento crucial para a prestacao de
apoio e suporte no contexto profissional, sendo que as pequenas interagdes informais do
quotidiano acabam por ter um grande peso, ainda que de forma indireta, no bem-estar dos
sujeitos. Como verificado supra, quando os sujeitos participam em off-task conversation, existe
um maior apoio social de colegas e supervisores, 0 que leva a uma menor necessidade de
recuperacdo, até porque os individuos ndo estdo sujeitos a situacdes stressantes no trabalho,
sendo essas as que levam a que precisem de recuperar e voltar aos niveis de stress prévios.
Consequentemente, entdo existe um maior bem-estar subjetivo com a vida, sentindo-se 0s

sujeitos mais satisfeitos com as suas condicdes de vida e mais preenchidos.

Verifica-se, assim, a tendéncia significativa da hipotese inicial que, de facto, a off-task

conversation afeta o apoio social e 0 bem-estar.
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Anexos

Anexo 1 - Anélise de pressupostos — normalidade

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sia.
oTC?2 0E9 160 062 A77 160 .0os
MNRec A01 160 000 877 160 009
BemEstaryida 096 160 001 873 160 003
MApoioSo 075 160 029 A8 160 027
a. Lilliefors Significance Correction
Anexo 2 — Correlacoes
Correlations
MeanApoioSo WarkEngage Recuphleces RecupExpearié
cial BemEstar ment sidade ncia OffTaskCony
MeanApoioSocial Pearson Correlation 1 212" 2247 -196 165 495"
Sig. (2-tailed) .002 .003 013 035 .000
N 224 207 177 160 164 168
BemEstar Pearson Correlation 2127 1 204" -.036 110 163
Sig. (2-tailed) 002 006 652 160 035
M 207 207 177 160 164 168
WorkEngagement Pearson Correlation 2247 2047 1 -101 026 80
Sig. (2-tailed) 003 .006 205 737 019
N 177 177 177 160 164 168
Recupllecessidade  Pearson Caorrelation -196 -.036 -101 1 -3a1” -130
Sig. (2-tailed) 013 652 205 .000 101
M 160 160 160 160 160 160
RecupExperiéncia Pearson Correlation 168 110 026 -341” 1 118
Sig. (2-tailed) 035 160 737 .000 130
M 164 164 164 160 164 164
OffTaskCony Pearson Correlation 495" 163 180" -130 119 1
Sig. (2-tailed) .000 035 019 101 130
M 168 168 168 160 164 168

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Anexo 3 — Anédlise Fatorial Exploratéria

Rotated Component Matrix”

Component
1 2

Paor favor, indique com 758 246
fque frequéncia; - Partilha

com o0s seus colegas

aspetos da suavida

pessoal qguando estdo a

trabalhar remotamente?

Por favor, indigue com 8B40 265
que frequéncia; - Partilhar

eventos pessoais do

quotidiano com os seus

colegas, guando estdo a

comunicar vitualmente?

Por favor, indigue com BE0 142
gue frequéncia; - Com

gue frequéncia costuma

discutir assuntos da

atualidade com os seus

colegas gquando estdo a

comunicar vitualmente?

Par favor, indigue com B35 182
fque frequéncia; - Com

que frequéncia conversa

com 0s seus colegas

sobre os seus hobbies e

passatempos guando

estdo a comunicar

vitualmente?

Por favor indigue com 819 146
gue frequéncia; - Partilha

assuntos familiares com

05 seus colegas, quando

estdo a comunicar

vitualmente?

Par favorindigque com aH 225
fque frequéncia; - Discute

assuntos de interesse

pessoal com os seus

colegas, guando estdo a

comunicar vitualmente?

Por favor indigue com 189 .BR9
que frequéncia; - A

organizagdo onde

trabalha realiza eventos

de socializagdo virtuais

como, por exemplo,

eventos nos quais

partilham uma refeicdo

ou uma hebida via

videoconferéncia?

Par favorindique com 213 854
fque frequéncia: - O lider

da sua equipa sugere

encontros sociais

virtuais, como reunides

fora do ambito do

trabalho?



Tabela 1 — Médias, desvios-padréo e correlagdes

Variavel M DP 1 2 3 4 5
- e = Nota:
1 Off-task Conversation 247  0.87 44 -12 252" -.10
2 Apoio Social 353 0.82 -.19" 36 -17" n =
: 161.
Necessidade de 209 046 o -.01
Recuperagao **p<
4 Beme-estar subjetivo 410 0.94 11 .01,
5 Numero de filhos .59 972 *p <
.05
Tabela 2 — Efeitos indiretos
Mediacdes Efeito indireto LLCI ULCI
Off-task Conversation — Apoio Social — Bem-estar subjetivo 1847 0921 .2891
Off-task Conversation — Necessidade de Recupera¢cdo — Bem-estar subjetivo .013 -.0413 .0708
Off-task Conversation — Apoio Social — NRecuperacdo — Bem-estar .025 .000 .0670
subjetivo
Nota: N=161. IC = 95% confianca (bootstrapping)
Figura 1 — Modelo de mediacao sequenciada com respetivos coeficientes
Off-task 5348 | Apoio Social ~1041 | Necessidadede | -.4478 | Bem-estar
Conversation — | (decolegase —> | recuperacéio ——» | subjetivo (coma
supervisores) vida)
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Anexo 4 — Questionario

Escala de Apoio Social de Colegas

Por favor, leia as seguintes afirmacdes e indique o grau de frequéncia em rela¢do as mesmas:

Nunca/ Quase

Nunca

Raramente

As vezes

Frequentemente

Sempre

Tem ajuda e apoio dos seus
colegas de trabalho?

Os seus colegas de trabalho estdo
dispostos a ouvi-lo(a) sobre os
seus problemas de trabalho?

Os seus colegas falam consigo
acerca do seu desempenho
laboral?

Escala de Apoio Social de Supervisores

Por favor, leia as seguintes afirmacdes e indique o grau de frequéncia em relacdo as mesmas:

Nunca/ Quase

Nunca

Raramente

As vezes

Frequentemente

Sempre

A sua chefia fala consigo sobre
como estd a decorrer o seu
trabalho.

Tem ajuda e apoio da sua chefia.

A sua chefia fala consigo em
relacilo ao seu desempenho

laboral.
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Escala de Bem-estar subjetivo — Satisfacdo com a Vida

Por favor, indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes:

Discordo
totalmente

Discordo

Discordo Concordo Concordo

parcialmente  parcialmente

Concordo
totalmente

Em muitos aspetos, a minha vida

aproxima-se do que idealizo.

As minhas condi¢des de vida sdo

excelentes.

Estou satisfeito(a) com a minha

vida.

Até agora, tenho conseguido as
coisas importantes que quero na

vida.

Se pudesse viver a minha vida de

novo, nado alteraria quase nada.

Escala de Off-task Conversation

Por favor, indique com que frequéncia:

Nunca

Raramente

Ocasionalmente

Frequentemente

Com muita frequéncia

Partilha com os seus colegas aspetos da
sua vida pessoal quando estdo a
trabalhar remotamente?

Partilhar ~ eventos  pessoais  do
quotidiano com o0s seus colegas,
quando estdo a comunicar
virtualmente?

Costuma  discutir ~ assuntos  da
atualidade com o0s seus colegas
quando estdo a comunicar
virtualmente?

Conversa com os seus colegas sobre o0s
seus hobbies e passatempos quando
estdo a comunicar virtualmente?
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Partilha assuntos familiares com o0s
seus colegas, quando estdo a
comunicar virtualmente?

Discute assuntos de interesse pessoal
com os seus colegas, quando estdo a
comunicar virtualmente?

A organiza¢do onde trabalha realiza
eventos de socializa¢do virtuais como,
por exemplo, eventos nos quais
partilham uma refei¢cdo ou uma bebida
via videoconferéncia

O lider da sua equipa sugere encontros
sociais virtuais, como reunides fora do
ambito do trabalho

Escala de Necessidade de Recuperacéo

Pense nos momentos em que esta fora do trabalho e, por favor, indique o grau de concordancia

com as seguintes afirmacdes:

Nunca

Algumas

Vezes

Frequentemente

Sempre

Acho dificil relaxar no final de um dia de trabalho.
Quando estou a acabar o dia de trabalho, sinto-me
mesmo desgastado(a).

Depois da refei¢do da noite, sinto-me em boa forma.

S6 comeco a sentir-me relaxado(a) no segundo dia sem
trabalho.

Tenho dificuldade em concentrar-me no meu tempo

livre, depois do dia de trabalho.

N&o consigo ter verdadeiramente interesse noutras

pessoas quando chego a casa depois do trabalho.

Preciso de mais de uma hora até me sentir

completamente recuperado(a) ap6s o trabalho.

Quando chego a casa do trabalho, preciso que me

deixem em paz durante algum tempo.
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Ap6s um dia de trabalho, sinto-me tdo cansado(a) que

ndo consigo envolver-me noutras atividades.

Durante a tltima parte do meu dia de trabalho, fico com
uma sensagdo de cansago que ndo deixa trabalhar tdo

bem como normalmente faria.

43



