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Resumo
O trabalho apresenta-se como um dominio proeminente na vida. No entanto, impulsionado pela
pandemia, sofreu um redesenho, a nivel mundial, enviando grande parte da populacdo para
teletrabalho. A literatura ndo é consensual face a conotacdo do teletrabalho e, neste sentido, é
importante perceber as implica¢gdes deste regime, que prevé que se mantenha estavel, na salde
mental e bem-estar dos trabalhadores. Assim, e tendo em conta a importancia de cultivar uma boa
salde mental napopulagdo, esteestudo visava compreender o impactodas caracteristicas do trabalho
— autonomia e feedback — no bem-estar, e perceber se as necessidades psicoldgicas bdsicas
(autonomia, competéncia e relacionamento) atuavam como mediadoras desta relagdo. Ademais, foi
também proposto averiguar se a percentagem semanal de tempo em teletrabalho moderava este
efeito indireto. Para tal, foi conduzido um estudo quantitativo (N=303), junto de teletrabalhadores
portugueses. Os resultados apontaram para uma explicacdo total do bem-estar, pelas caracteristicas
em causa, via necessidades psicoldgicas basicas, mas ndo para uma moderacdo da percentagem
semanal de tempo em teletrabalho. Estes resultados salientam a importancia do job design e da
satisfacdo das trés necessidades, e a apontam o holofote para a adaptacdo, modelagem de

experiéncias e subjetividade.

Palavras-chave: Teletrabalho, Caracteristicas do Trabalho, Necessidades Psicoldgicas Bésicas, Bem-

estar, Saude Mental.
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Abstract
Work presents itself as a prominent domain in life. However, driven by the pandemic underwent a
worldwide redesign, sending a large part of the population to remote work. The literature is not
consensual regarding the connotation of teleworkand soitisimportant to understand theimplications
of these practices—which is expected to remain stable —on mental health and well-being of workers.
Thus, and bearingin mind the importance of promoting good mental health in population, this study
aimedto understand the impact of work characteristics —autonomy and feedback —on well-being, and
to understand if basic psychological needs (autonomy, competence and relatedness) acted as
mediators of this relationship. Furthermore, it was also proposed to investigate if the weekly
percentage of remote work moderated this indirect effect. To this end, a quantitative study (N=303)
was conducted with Portuguese remote workers. The results pointed to a total explanation of well-
being, by the characteristics studied, trough basic psychological needs, but not to a moderation of the
weekly percentage of remote work. These results highlight the importance of job design and the
satisfaction of the three needs, and put the spotlight on adaptation, modelling of experiences and

subjectivity.

Keywords: Remote work, Work Characteristics, Basics Psychological Needs, Well-being, Mental Health.
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Introducao
O ano de 2020 foi um ano fatidico para a histdria da popula¢do mundial. No final de 2019, surgiu o
novo coronavirus que, rapidamente, se espalhou pelo mundo (Wangetal., 2020a). Em janeiro de 2020,
foi declarado como uma emergéncia de saude publica de interesse internacional, pela Organizacdo
Mundial da Saude (OMS, 2020).

A pandemia teve um papel fundamental na mudanca a que se assistiu na vida quotidiana,
acabando a repercutir-se também no contexto laboral, com a adaptacdo de novas estratégias e
paradigmas para a continuac¢do do trabalho.

Apesardoteletrabalhotervindoaseruma pratica em constante crescimento (Messenger, 2019),
em respostaas medidas de contencdo do virus, tornou-se umasolugdo proeminente, que teve de ser
estabelecidade formarapidae massiva (Angelucci et al., 2020). Esta transi¢do provocou uma enorme
transformacdo no trabalho tradicional que, até entdo e segundo Leighton (2016), era tomado como
previsivel e estavel. Belzunegui-Eras e Erro-Garcés (2020) apontaram ainda que a maioria das
empresas nunca tinha tido a necessidade de planear uma resposta rapida a situacdes semelhantes,
colocando em lupa a transi¢do do regime presencial para o de teletrabalho, sem preparacao prévia.
Uma transformagdo tdo repentina e tdo estrutural provocou, inevitavelmente, mudangas nas
caracteristicas dotrabalho (Ha, 2021).

Com mudancgas, vém sempre consequéncias e devido ao aumento daadoc¢do do teletrabalho, cada
vez mais este tem sido alvo de estudo. InUmeras vantagens lhe tém sido apontadas, como a
flexibilidade ou a autonomia (Ipsen et al., 2021), mas algumas desvantagens também tomam lugar,
como é o caso do conflito trabalho-familia e o isolamento social (Ipsen et al., 2021; Randstad, 2021;
Tronco Hernadndez et al.,, 2021). Estas consequéncias acabam a impactar o bem-estar dos
trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2007; Leseneretal., 2019).

Atualmente, e dois anos depois doinicio do primeiro confinamento, o teletrabalho deixou de ser
uma medida recomendada (Conselho de Ministros, 2022). O Eurofound (2020) apontou como muito
provavel que, mesmo apds a crise pandémica, se verificasse um aumento do teletrabalho, como
pratica mais regular, comparativamente ao pré-pandemia. De forma congruente, a Randstad (2022)
prevé que o teletrabalho tenha vindo para ficar, ainda que, em 2022, se comece a apostar mais em
regimes hibridos. No entanto, investigacdes anteriores reportaram que o limiar psicoldgico, que cria
experiéncias e percegées diferentes nos teletrabalhadores, parece ser nos 50% de tempo semanal em
teletrabalho (e.g., Gajendran & Harrison, 2007), ressaltando o possivel efeito da percentagem de
tempo a teletrabalharnaexperiénciade teletrabalho e resultados subjacentes. Neste sentido, torna-

se urgente e relevante olhar para o panoramageral, apurando os efeitos do teletrabalhono bem -estar



e saude mental dos trabalhadores,tentando compreender os processos que os condicionam, de forma
a tragar rumos para mitigar consequéncias negativas e fomentar consequéncias positivas.

Segundo a Teoria da Autodeterminacdo, existem trés Necessidades Psicolégicas Basicas (NPB) —
Autonomia, Competéncia e Relacionamento (Deci & Ryan, 2000). Consoante a sua satisfacdo ou
frustracdo, o individuo pode experimentar bem-estar psicolégico e saide mental, ou mal-estar
psicoldgico e patologias relacionadas, respetivamente (Deci & Ryan, 2000).

Em contexto laboral, o efeito destas necessidades tem sido estudado e os resultados parecem
congruentes, apontando para um impacto significativo no bem-estar dos trabalhadores
(Charalampousetal., 2019; Fu etal., 2018; Perry etal., 2018; Prasad etal., 2020). Uma vez que, devido
ao cenario que enfrentdmos, as condi¢dese caracteristicas laborais foram alteradas, torna-se também
pertinente averiguar a satisfacdo das NPB, em contexto de teletrabalho, para poder estabelecer
orientagoes relacionadas com o bem-estardos teletrabalhadores.

Neste sentido, ainvestigacdo, cadavez mais, temprestadoatencdo aos teletrabalhadores e ao seu
bem-estar (Park et al., 2021), no entanto, tratando-se de pessoas, da sua saide mental, e do seu
trabalho, investigacdo no sentido de tentar compreender os efeitos a médio-longo prazo de praticas
gue, muito provavelmente, se irdo manter bastante presentes (Eurofound, 2020; Randstad, 2022)
nunca é demasiada.

Assim, este estudo tem como objetivos compreender se o bem-estar dos teletrabalhadores pode
ser explicado pelas caracteristicas em que trabalham através das NPB, uma vez que se torna
imprescindivel, num contexto em constante evolucdo, identificar mecanismos que potenciem e
expliguem consequéncias positivas, ao nivel do individuo. S6 assim se consegue acompanhar a
mudanca e garantir o bem-estar e saide mental dos individuos, num dos contextos mais proeminentes
da vida adulta. Ademais, pretende esclarecer se a relagdo tdo trabalhada na literatura, entre

caracteristicas dotrabalho e satisfagdo das NPB, é influenciada pelafrequéncia do teletrabalho.



1. Enquadramento Tedrico
1.1. Saude Mental
A saude mental é mais do que a auséncia de doenca mental (Westerhof & Keyes, 2010), como
depressdao ou ansiedade. Embora a doenca mental tenha consequéncias importantes para o
funcionamentoindividual e paraasociedade, representa apenas uma parte da perspetiva psicoldgica,
no desenvolvimento ao longo da vida. Assim, torna-se importante olhar para a saide mental, para
alémdosresultados patolégicos, incluindo a sadde mental positiva na equacgao.

O Modelo de Dois Continuos da Saude Mental — Two Continua Model (Keyes, 2002) — pressupoe
gue a salde mental negativa e a salde mental positiva estdo relacionadas entre si, mas constituem
duas dimensdes diferentes: a primeira diz respeito a presenca ou auséncia de doenca mental, e a
segundaapresencaouausénciade salude mental (Keyes, 2002, 2005; Westerhof & Keyes, 2010). Estas
duas dimensdes —ou continuos — integram o nivel geral de saude mental (Keyes, 2007). Destaforma,
torna-se clinicamente relevante definira saide mental,olhando para as suas dimensdesde uma forma
separada, umavez que os individuos poderdo apresentar sintomas, tanto de doenga mental, como de
salde mental positiva (Keyes, 2007).

Esta relacdo entre os dois continuos tem sido estudada naliteratura(e.g., Keyes etal. 2010) e, de
uma forma geral, parece que maiores niveis de saide mental tém sido associados a menores
incidéncias de perturbacoes depressivas e de ansiedade, ao longo do tempo (e.g., Grant et al. 2013;
Schotanus-Dijkstra et al., 2017). O tratamento da doenca mental foi a abordagem mais utilizada,
durante décadas (Fonte et al., 2020). No entanto, estes dados salientam a importdncia da promogdo
da saude mental, como medida preventiva da saide mental negativa da populac¢do. Alinhado com esta
ideia, o relatério Prevencdo e Promocdo da Saude Mental (OMS, 2002, citada por Barry, 2013)
salientou também o papel da promocgado da saide mental, reconhecendo que as medidas focadas no
tratamento, por si s6, ndo irdo necessariamente melhorar a saide mental geral da populagdo. Por
outro lado, segundo Langeland e Vinje (2013), a promoc¢do da saude mental positiva, bem como as
perspetivas de bem-estar, constituem uma parte integrante da melhoria da saide geral da populacdo,
uma vez que alavancam recursos que permitem, aos individuos, gerir as suas vidas com sucesso e,
desta forma, contribuir para o funcionamento individual, de comunidades e da sociedade. Assim,
aparenta ser necessario contar com a presenca de fatores salutogénicos para prosperar e alcancar o
bem-estar, tornando-se relevante aprofundara investigacao neste “caminho bom” de como conduzir
e propiciar a saude mental positiva—doravante mencionadaapenas como saide mental.

A OMS (2004, p. 12) definiu a saude mental como “um estado de bem-estar no qual o individuo
tem consciéncia das suas préprias competéncias, consegue lidar com o stress normal da vida, consegue

trabalhar produtivamente e frutuosamente, e é capaz de contribuir para a sua comunidade". Daqui



subentende-se que os trés componentes desta definicdo sdo (1) bem-estar, (2) funcionamento eficaz
do individuo e (3) funcionamento eficaz a nivel social. O conceito de saide mental desenvolveu-se, ao
longo do tempo, tornando-se cadavezmais direcionadoao bem-estar (Langeland & Vinje, 2013). Keyes
(2002, 2005, 2007) defende que asaide mental, assim como a salide mental negativa, &€ uma sindrome

de sintomas—neste caso, de bem-estar.

Bem-estar

O bem-estar é um conceito que tem sido abordado em muitos campos, como a salde mental, o
desenvolvimento do adulto ou a satisfagdo com a vida (Carochinho, 2009). A abrangéncia do termo
levaa que aindando tenhauma definicdo amplamente aceite (Dodge etal., 2012; Simons & Baldwin,
2021), uma vez que a forma como é abordado depende da area em que é investigado (Carochinho,
2009). Algumas defini¢des de autores passam por definir bem-estar como “um estado de sentimentos
positivos e conhecimento do seu potencial no mundo, que pode ser medido subjetiva e objetivamente,
usando uma abordagem salutogénica” (Simons & Baldwin, 2021, p.990) ou como “uma e xperiéncia
psicoldgica 6tima, que promove o funcionamento” (Deci & Ryan, 2008, p.1). Com isto, percebe-se a
complexidade do conceito que, para melhor ser compreendido requer uma maior perce¢do das suas

abordagens.

Abordagens ao Bem-estar. Atualmente, sdo distinguidas duas abordagens conceptuais que
alimentam o bem-estar: a perspetiva heddnicae a perspetivaeudemaonica (Deci & Ryan, 2008; Fonte
et al., 2020; Keyes, 2006, 2013). Ambas derivam de conceptualizagbes da Grécia antiga, embora
tenham diferentes perspetivas sobre a natureza humana (Ryan & Deci, 2001; Ryan et al., 2008; Ryff &
Singer, 2008; Waterman, 1990). A perspetiva heddnica concentra-se na obtencdo de prazer e
felicidade, evitando ador (Diener, 1984; Ryan & Deci, 2001), enquanto que a perspetivaeudemonica
dd primazia a realizacdo do potencial humano e a procura de significado e propédsito (Deci & Ryan,
2008; Ryff, 1989; Waterman, 1993, 2007). Nas ciéncias sociais, a perspetiva heddnica ganhou lugar nas
décadas de 1960 e 1970, quando investigadores comecaram aterem contaa perspetiva dos cidaddos,
para avaliara suaqualidade de vida (Andrews & Withey, 1976; Bradburn, 1969, citados por Westerhof
& Keyes, 2010). No entanto, nas décadas de 1980 e 1990, levantou-se algum desconforto com o retrato
redutor do bem-estar, segundo o hedonismo (Waterman, 1993). Desta forma, comegou a haver uma
reflexdo sobre anoc¢do de bem-estar, emtermos de esforcos individuais e funcionamento ideal (Ryan
& Deci 2001; Ryff 1989; Westerhof & Keyes, 2010), originando entdo o eudemonismo. Durante muitos
anos, aperspetiva heddnica, foi associado o bem-estar subjetivo—por conta da subjetividade presente

naavaliacdo—, a perspetivaeudemonica, o bem-estar psicolégico, com foco no trabalhode Ryff(1989).



O bem-estarsubjetivo, sob alente do hedonismo, foi definido por Ryan e Deci (2001, p. 144) como
“uma felicidade subjetiva que se preocupa com experiéncias de prazer versus desprazer”. Esta
avaliacdo foca-se emtrés pontos-chave: (1) satisfagdo coma vida, (2) presencade afeto positivo e (3)
ausénciade afeto negativo, de formaa consolidar um balanco positivo das experiéncias do individuo
(Busseri, 2018; Ryan & Deci, 2001; Tsurumi etal., 2021). Segundo Diener (1984), o bem-estar subjetivo
dizrespeitoaformacomo as pessoas percecioname avaliam as suas vidas, através de duas dimensoes
gue estdo relacionadas: adimensao cognitiva —julgamento realizado acerca da satisfagdo com a vida
e contextos subjacentes — e dimensao afetiva — reacdes emocionais face a acontecimentos, que
incluem os afetos positivos (e.g., alegria) e negativos (e.g., ansiedade) (Busseri, 2018; Diener, 1984;
Tsurumietal., 2021; Turban & Yan, 2016).

Por outro lado, surge o bem-estar psicoldgico. Ryff (1989) demarcou-se como uma das mais
influentes deste tipo de bem-estare desenvolveu um modelo de seis dimensGes que o compdem: (1)
auto-aceitacdo — atitude positiva e de aceitagdo face a si proprio e a sua vida, (2) autonomia —
independéncia e autorregulagdo comportamental guiadas pelos padrées internos, (3) propdsito na
vida — objetivos e crencgas que afirmam um sentimento de direcdo e significado na vida, (4) relagdes
positivas com os outros —relacionamentos interpessoais mantidos, expressandosatisfacdo, empatia e
confianca, (5) dominio ambiental — capacidade de influenciar o meio, de acordo com as suas
necessidades e desejos, e (6) desenvolvimento pessoal — percecdo do préprio potencial de
desenvolvimento, relacionada com sentimentosde crescimentoe realiza¢do (Ryff, 1989; Ryff & Singer,
2008; Westerhof & Keyes, 2010). Assim, o bem-estar psicoldgico aparece altamente relacionado com
a perspetiva eudemodnica, na medida em que apresenta o bem-estar a luz de algo mais complexo do

gue apenaso alcance de estados de felicidade e prazer (Gao & McLellan, 2018).

Tabela 1.1
Resumo das caracteristicas de bem-estar subjetivo e bem-estar psicolégico
. i Principais L
Perspetiva conceptual Tipo de bem-estar Principais proponentes
componentes

. . Dimensdo cognitiva .
Hedonismo Bem-estar subjetivo . . . Diener (1984)
Dimensdo afetiva

Auto-aceitagao
Autonomia
. . . Propésitonavida
Eudemonismo Bem-estar psicoldgico B o Ryff (1989)
Relagdes positivas
Dominio ambiental
Desenvolvimento

pessoal

Adaptado de Gongalves (2011)



Segundo Kahneman e colaboradores (1999), até ao final da década de 1980, a investigacdo sobre
bem-estar subjetivo tornou-se sindnimo de bem-estar heddnico. Apesar desta diferenciagdo e
associacdo ser feitade forma consistente naliteratura, atualmente e partindo dos trabalhos de Keyes
(e.g., 2002, 2006, 2007), o bem-estarsubjetivo ja é considerado, por muitos investigadores (e.g., Barry,
2013; Westerhof & Keyes, 2010), um conceito mais abrangente, multifatorial e multidimensional, que
dizrespeitoaos “variostipos de avaliacdo subjetiva que osindividuos fazem dasua prépriavida”, em
termos de estados afetivos e do seu funcionamento psicolégico e social (Diener et al., 2018, pg. 3;
Keyes & Waterman, 2003). Neste sentido, levantaram-se questdes sobre até que ponto o bem-estar
subjetivo poderia ser dissociado do conjunto de construtos incluidos no eudemonismo, uma vez que
também estes estdoassentesem medidasde autorrelato(Keyes etal.,2002) e, cadavez mais, se aceita
gue ambas as perspetivas conceptuais (i.e., hedonismo e eudemonismo) contribuem para o estudo do
bem-estar subjetivo (Keyes et al., 2002; McMahan e Estes, 2011; Pancheva et al., 2021; Ryan et al.,
2008). Assim, atualmente, o bem-estar subjetivo consiste em dois dominios amplos — o bem-estar
emocional e o funcionamento positivo (Keyes, 2006; Panchevaetal., 2021; Westerhof & Keyes, 2010).

O bem-estaremocional reflete os pilares e fluxos datradicdo heddnica, e consiste em percec¢es
assumidas de felicidade, satisfagdo com a vida e o equilibrio entre afetos positivos e negativos (Keyes,
2002, 2006, 2013). Enquanto a felicidade é baseada em reflexos espontaneos de afetos agradaveis e
desagradaveis na experiéncia imediata dos individuos, a satisfacdo com a vida representa uma
avaliacdo a longo prazo da prépriavida (Keyes, 2013).

O funcionamento positivo, por suavez, carrega as premissas da perspetivaeudemonica, focando-
se no desenvolvimento de competéncias e capacidades dos individuos, de forma a tornarem-se
pessoas e cidaddos mais funcionais (Keyes & Annas, 2009). Assim, o funcionamento positivo abarca
dois tipos de bem-estar: bem-estar psicoldgico (Ryff, 1989) e bem-estar social (Keyes, 1998). O bem-
estar psicoldgico —como mencionado, acima—é composto por seis dimensdes, que indicam os desafios
com que os individuos se deparam, no processo de funcionamento pleno e aperfeicoamento das suas
competéncias individuais (Ryff & Keyes, 1995). J4 o bem-estar social diz respeito ao grau em que o
funcionamento do individuo é adaptativo em contexto social e integra cinco componentes: (1)
integracdo social — avaliagdo da qualidade do relacionamento com a sociedade e grau percecionado
de pertencga, (2) contribuicdo social —avaliacdo do valor préprio para a sociedade, (3) coeréncia social
— percecgdo da organizagdo, funcionamento e qualidade do contexto social, (4) atualizacdo social —
avaliacdo do potencial e da trajetdria da sociedade, e (5) aceitacdo social — medida em que os
individuos aceitam as qualidades dos restantes membros da comunidade e sociedade, e funcionam
em concordancia (Keyes, 1998, 2006). Em suma, o eudemonismo consisteem dimensdes individuais e

sociais, de funcionamento positivo. Enquanto o bem-estar psicolégico é conceptualizado como um



fendmeno primariamente intimo, focado nos desafios das vidas individuais, o bem-estar social
representa um fendmeno focado em tarefas sociais, em estruturas sociais e comunidades (Keyes &

Annas, 2009).

Tabela 1.2
Resumo da reconceptualizagdo de bem-estar subjetivo
Perspetiva Tipo de bem- o T
Principais componentes Principais proponentes
conceptual estar
. Bem-estar Dimensdo cognitiva e.g., Brunsteinet al.(1998),
Hedonismo . . ~ . .
emocional Dimensdo afetiva Diener (1984)
Auto-aceitagao
Autonomia
Bem-estar Propésitonavida
Sm-ests po V! Ryff (1989)
psicolégico Relagdes positivas

Dominio ambiental

. Desenvolvimento pessoal
Eudemonismo
Integracdosocial
Contribui¢cdosocial

Coeréncia social Keyes (1998)
Atualizagdo social

Aceitagdosocial

Bem-estar
social

Elaboragdo prépria.

Tendo estes desenvolvimentos conceptuais em conta, perspetivas mais contemporaneas sobre o
bem-estar, salientaram a sua natureza multidimensional e propuseram conciliar as duas perspetivas
mais tradicionais, e anteriormentedispares, em modelos maisintegrados (Kashdan et al. 2008, Vella-
Brodrick, 2013). Um dos exemplos é o, anteriormente referido, Modelo de Dois Continuos da Saude

Mental (Keyes, 2002).

Languishing e Flourishing

Segundo o mesmo Modelo, a saude mental é uma sindrome de sentimentos e funcionamento
positivos, medidos pelo bem-estar emocional (i.e., hedonia) e bem-estar psicolégico e social (i.e.,
funcionamento positivo) (Keyes, 2002, 2006, 2013). Keyes (2002) argumentou que soO através da
combinagdo harmoniosa destes tipos de bem-estar é que se pode considerar um individuo
mentalmente sauddvel. No entanto, asalude mental ndo é sé a presengade altos niveis de bem-estar
subjetivo, nem meramente aauséncia de doeng¢a mental. Consiste num estado completo baseado na
presencae ausénciade doencamental e sintomas de saide mental (Keyes, 2002). Assim, o continuo
de saude mental pode variar de salide mental incompleta (languishing) a saide mental completa

(flourishing) (Keyes, 2002, 2005, 2007).



Flourishing é um estado de saide mental em que os individuos sentem emocdes positivas, em
relagdoavida, e demonstram um funcionamento positivo, tanto psicolégica como socialmente (Keyes,
2002, 2013). Por outras palavras, é o resultado de altos niveis de bem-estar subjetivo. Por outro lado,
languishing representa a outra extremidade do continuo, em que os individuos se apresentam num
estado desprovido de emoc¢des positivas, relativamente a vida, ndo demonstram funcionamento
positivo a nivel psicoldgico e social, e ndo foram diagnosticados com depressao, no ultimo ano (Keyes,
2002, 2013). Individuos que ndo sejam diagnosticados com flourishing ou languishing, apresentam
salde mental moderada (Keyes, 2002, 2013). Na Figura 1.1, pode ver-se esquematizado o Modelo de

Dois Continuos.

Figura 1.1

Salide Mental Elevada

Flourishing
com doenga
mental

Salde Mental

Moderada com Doenga Mental

Reduzida

Doenga Mental

Elevada doenca mental

Languishing
com doenga

mental

Salde Mental Reduzida

Modelo de Dois Continuos da Satude Mental — Adaptado de Keyes (2013).

InvestigacOes (e.g., Keyes, 2002, 2005, 2010) demonstraram que individuos com flourishing
perdem menos dias no trabalho, sdo mais produtivos, apresentam menos limita¢cdes e menorrisco de
doencas; que adultos moderadamente saudaveis apresentam melhor funcionamento do que aqueles
em languishing, e que, contrariamente ao expectdvel, individuos com languishing ndo funcionam
melhor—e, as vezes, pior—do que individuos diagnosticados com depressdo. Um estudo mais recente
de Keyes e Simdes (2012) demonstrou que a auséncia de saide mental — estados de flourishing —
aumentou a probabilidade de mortalidade portodas as causas, para homens e mulheres, emtodas as
idades. Ademais, varios estudos sugerem que, em muitos casos, a depressao pode ser evitada, ao

mover o grande segmento da populacdo que ndo estd em flourishing (ndo estando também
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deprimido), parao nivel de saide mental elevada (Fonte et al., 2020). Flourishing tem sido associado
a menorincidénciae prevalénciade perturbag¢des, como depressao ouansiedade, aolongo de 1ano
(Grant etal. 2013), 3 anos (Schotanus-Dijkstraetal. 2017) e 10 anos (Keyes et al. 2010), ressaltando a
grande necessidade de comecar a coloca-lo mais ao centro do debate, fomentando o bem-estar da
sociedade, aoinvés de trataras perturbacdes existentes.

Assim, a saude mental, como estado completo de bem-estar subjetivo, bem como auséncia de
perturbagdes psicolégicas, traduz-se numvalioso foco, tanto para individuos como para a sociedade;
e emergiu como um fluxo complementar a psicopatologia. No entanto, parece haver alguma escassez
desse estado nas populagdes (Keyes, 2006; Keyes, 2013). Segundo Keyes (2013), as populagdes de
paises economicamente desenvolvidos estdo a viver mais, mas ndo necessariamente de forma mais
sauddvel. Cada vez mais se exige acompanhamento governamental, de forma a criar raizes
institucionais mais sdlidas para apoiar a investigacdo neste dominio que pretende acrescentar mais
salde e qualidade de vidaaosindividuos (Barry, 2013; Vella-Brodrick, 2013); e cada vez mais a salide
mental tem estado como elemento central em diversas investigacGes (e.g., Giblett & Hodgins, 2021;
Harju et al., 2021; Mendoncga et al., 2022). No entanto, depois de tantos anos a colocar a doenca
mental como personagem principal, muito caminho ainda had para percorrer na compreensdo de
mecanismos e influéncias na saidde mental, nos diversos contextos que se metamorfoseiam
constantemente, como é o caso do contexto de trabalho, que cada vez mais se sedimenta no digital

(Adrjanetal, 2021).

1.2. Teletrabalho

A literatura, ao longo do tempo, ja apresentou diversas nomenclaturas que definissem o trabalho
realizado fora do escritdrio naorganizacdo. Exemplos sdo telecommuting (e.g., Nilles, 1975), telework
(e.g., Bailey & Kurland, 2002), remote work (e.g., Blount & Gloet, 2017) ou e-work (e.g., Lister et al.
2009). Apesarde ndo existirum consenso quanto a nomenclaturaou quanto a suadefinicdo, segundo
a Eurofound e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2017), o teletrabalho pode ser definido
como o uso de tecnologias da informacdo e comunicacao (TIC), para tarefas realizadas fora das
instalacdes do empregador. Outros autores também definem teletrabalho como “trabalho
desenvolvido em qualquerlugar e aqualquer momento, independentemente dalocalizacdo e com um

aumento do uso da tecnologia, paraauxiliar praticas de trabalho flexiveis” (Grant etal., 2013, p. 3).

Origem e Evolugdo Historica
O teletrabalho é, atualmente, umtemade grande interesse. A massificacdo deste regime de trabalho,

com a pandemia COVID-19, colocou um holofote sob o seu estudo. No entanto, estaforma de trabalho



ndo é nova e tem sido fruto da globalizacdo do trabalho e da grande evolucdo das TIC. Messenger
(2019) apresentou trés geragbes do teletrabalho — Home Office, Mobile Office e Virtual Office —
salientando asuaevolugdo, aolongo dos ultimos 50 anos.

Segundo Bailey e Kurland (2002), o teletrabalho tornou-se popular, nos anos 70 nos Estados
Unidos da América (EUA), por conta da crise do petréleo, numa tentativa de reduzir o consumo de
combustivel, as longas horas de deslocacées e a polui¢do do ar — consequéncias do elevado trafego
nas grandes dreas metropolitanas. Com isto em mente, Nilles (1975) cunhou, pela primeira vez, o
termo, abrindo a primeirageracdo do teletrabalho. Home Office dizia, assim, respeito atransferénda
do trabalho para os trabalhadores, contrastando com o contrario (i.e., dos trabalhadores para o
trabalho). Desta forma, realocou-se, total ou parcialmente, o local de trabalho para casa do
trabalhador, ou perto. Esta descentralizacdo fez-se notar, maioritariamente, na industria da
informacdo, devido a sua demarcada componente —e dependéncia—tecnoldgica (Nilles, 1975). Com
esta revolucdo no mundo do trabalho, vieram muitas vantagens descritas na literatura, como uma
diminuicdo de custosimobiliarios para as organizacdes (e.g., Egan, 1997), resposta as necessidades dos
trabalhadores para um equilibrio saudavel entre trabalho e familia (e.g., Shamir & Salomon, 1985) e
reducdo da polui¢do e tempo de viagem (e.g., Novacoetal., 1991).

O Mobile Office (a segunda geracdo do teletrabalho) veio romper a classica estrutura espacial
bipolar do teletrabalho. Com os avancos das TIC, no fim dos anos 90, os dispositivos tornaram-se
menores, mais leves (e.g., portateis, telemdveis) e, assim, permitiram que os trabalhadores pudessem
trabalhar, ndo apenas em casa ou nas instalacées da organizacdo, mas também a partir de muito mais
locais intermediarios (Kurland & Bailey, 1999; Messenger, 2019). Assim sendo, considera-se que as
duas primeiras geracdes sdo separadas apenas pelos avangos tecnoldgicos.

A terceira geragao (i.e., Virtual Office), por sua vez, para ser impulsionada, precisou apenas de
acesso a Internet. Apesar de, nos anos prévios, o trabalho se ter tornado movel, as informacgées ainda
precisavam de ser transportadas. Adicionalmente, ainda existia a demarcacdo conceptual entre
tecnologias dainformacao (e.g., portatil) e tecnologias dacomunicacao (e.g., telemadvel) (Messenger,
2019). A terceirageracgdo é, entdo, caracterizada pelafacilidade de acesso,umavez que as informagdes
sdo mantidasem nuvem (clouds) e redes, e bastaapenas um dispositivo paralhes aceder (Messenger
& Gschwind, 2016).

Apesar de dados ilustrarem o aumento na adog¢do do teletrabalho, até 2017 (Eurofound e OIT,
2017), até ao inicio da pandemia, ndo era uma praticaamplamente utilizada (Kossek & Lautsch, 2018).
Desilver (2020) refere que, anteriormente a sua massificacdo durante a pandemia, era uma pratica
reservada aos mais abastados, aos white-collar workers (e.g., executivos) e a dreas e profissGes

especificas (e.g., developers). Devido a esta elitizacdo do teletrabalho, a maioria dos trabalhadores
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tinha pouca ou nenhuma experiéncia com o mesmo, e muitas das organizacées ndo se encontravam
preparadas para umatransi¢ao tdo abrupta. Quando o virus se tornou umaameaga iminente, milhdes
de trabalhadoresforam enviados para casa e milhares de organizacGestiveram de criar, rapidamente,
um modelo de teletrabalho, levando inadvertidamente a uma experiéncia global de teletrabalho
(Kniffinetal., 2021).

Ao longode todas estas geragdes, e principalmente naatualidade, em que o teletrabalho voltou
a ganhar palco, varios aspetos tém sido apontados como vantagens e desvantagens destas praticas.
Como vantagens surgem a flexibilidade e autonomia de horarios e tarefas (Belzunegui-Eraso & Erro-
Garcés, 2020; Gajendran et al., 2015; Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015), bem como de pausas (lpsen
etal., 2021), permitindo ao trabalhadorter maistempo para a familia e para atividades de lazer (e.g,
Buompriscoetal., 2021; Grant et al., 2013; NakroSienéetal., 2019) e ter mais liberdade paratrabalhar
de acordo com os seus ciclos de produtividade (Boell et al., 2016; Buomprisco et al., 2021). Nestalinha,
a possibilidade de trabalharsem interrupcdes dos colegas foi também apontada como vantagem em
alguns estudos (e.g., Ipsenetal., 2021; Johri & Teo, 2018). O conforto (Johri & Teo, 2018) e a reducdo
de tempo em viagens e de despesas diretas (Buomprisco et al., 2021; Salomon & Salomon, 1984)
surgiram também como vantagens demarcadas na literatura, com foco no trabalhador. Ao nivel da
organizacdo, destacam-se a reducdo de custos (Buomprisco et al., 2021; Salomon & Salomon, 1984),
de espacos (Pérez et al., 2002) e maior flexibilidade organizacional (Buomprisco et al., 2021). Porém,
também sdo muitas as desvantagens relatadas. Num estudo qualitativo de Kelliher e Anderson (2010),
a maioria dos teletrabalhadores reportou uma intensificacdo do trabalho, devido a existéncia de
menos interrupg¢des. Complementarmente, Kossek e colaboradores (2009) referiram uma maior
dificuldade em “desligar” do trabalho. Outros estudos sdo congruentes com estes resultados (e.g,
Felstead & Henseke, 2017; Grant et al., 2013; Olson & Primps, 1984) e Derks e colaboradores (2015)
atribuiram o termo “cultura always on” a este fendmeno. Varios estudos apontam também como
desvantagem o impacto nos aspetos relacionais no trabalho, nomeadamente relativo as interagdes
sociais, participacdo em atividades e apoio social (Cooper & Kurland, 2002; Grant et al., 2013; Ipsen et
al., 2021; Virick etal., 2010). Naorigem destes problemas, poderd estaracomunicacdo ineficaz (Wang
et al., 2021). Como outras desvantagens surgem a invasao a esfera privada (e.g., Buomprisco et al,,
2021; Fedakova & Istonova, 2017), a procrastinacgdo (Ipsenet al., 2021; Wang et al., 2021), a falta de
equipamentos necessarios afuncdo (Ipsenetal., 2021) e a estagnacdo na carreira e desenvolvimento
profissional (Golden & Eddleston, 2020).

Apesardavastaliteraturaque se debrucasobre o assunto, ndo se chegou aum consenso sobre se
o teletrabalho serd positivo ou negativo (Park et al., 2021), e alguns aspetos sdo considerados

vantagens em determinados estudos e desvantagens noutros (e.g., Solis, 2016, citado por de Macédo
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et al., 2020, aponta a reducdo da flexibilidade em teletrabalho), evidenciando ariqueza de contextos
e aimportanciaanalisarcadaum, assim como as variaveis envolvidas.

Neste sentido, outra varidvel que podera influenciar a percecdo do teletrabalho, bem como as
suas consequéncias (e.g., tensdo), é percentagem de teletrabalho praticado. Segundo Bailey e Kurland
(2002), “a forma ocasional e infrequente como o teletrabalho é praticado, provavelmente silenciou
muitos resultados suspeitos, a nivel individual para a maior parte da populagdo de teletrabalho” (p.
396), o que, poroutras palavras, sugere que pode haver diferengas nos resultadosentre trabalhadores
que teletrabalham extensivamente e trabalhadores que o fazem com menor frequéncia. Esta
suposigao foi corroborada por estudos mais recentes. Investigacdes apontam para que a frequéncia
do teletrabalho possa afetar a qualidade de vida (Even, 2020; Golden & Eddleston, 2020), para a
saliénciadosimpactos negativos doisolamento quando afrequéncia de teletrabalho é elevada (Even,
2020; Golden et al., 2008) e para uma correlacdo negativa entre frequéncia em teletrabalho e a
percecdo de possibilidade de sucesso nacarreira(Golden & Eddleston, 2020). Numa nota mais positiva,
um estudo de Duxbury e Halinski (2014, citados por Beckel & Fisher, 2022), apontou a extensao de
teletrabalho como moderadora da relacdo entre o total de horas de trabalho e a tensdo, sendo que
guem teletrabalhava mais horas experienciava menos tensdo. Outros estudos sugerem que pode
mesmo haver um nivel 6timo para trabalho remoto, onde niveis mais altos de dependéncia das TIC
estdo associados a menor eficdcia das equipas (e.g., Gibson & Gibbs, 2006; Schweitzer & Duxbury,
2010). Johnson e colaboradores (2009) sugerem ainda que utilizar tecnologia mediada por
computadores para mais de 90% das atividades em equipa, pode ser prejudicial para os seus
resultados. Na verdade, segundo alguns investigadores, teletrabalhar 50% da semana parece ser o
limiar psicolégico que separa e cria experiéncias diferentes parateletrabalhadores, em contraste com

trabalhadores tradicionais (Gajendran & Harrison, 2007; Konradtet al., 2003).

Conceptualizagdo e Caracteristicas do Teletrabalho
“O trabalho ndo é um sitio onde se vai, mas algo que se faz” (Morgan, 2004, p. 344).

N3do estando o trabalho, no entanto, completamenteindependente do local onde é desenvolvido,
a ado¢do massiva do teletrabalho provocou, inevitavelmente, mudangas naforma como o trabalho é
realizado, com, por exemplo, o desenvolvimento de mais plataformas e ferramentas (Como et al.,
2021); a revogacao de regras do teletrabalho, estabelecidas pré-pandemia, como avoluntariedade do
teletrabalho (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020); ou a sua repentinidade, advinda da emergéndia,
qgue dificultou a preparacdo, formacdo e o equipamento necessarios (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,

2020; Ipsen et al., 2021; Kniffin et al., 2021). Introduzindo diferentes graus de teletrabalho (i.e.,
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teletrabalho integral ou hibrido — parte em teletrabalho, e outra parte presencial), gerou-se uma
transformac¢do do ambiente psicossocial de trabalho (Pulido-Martos etal., 2021).

A globalizacdo do teletrabalho foi repentina e urgente, tornando-se, por esses fatores, um
requisito obrigatério para milhdes de pessoas. Apesar de existir muito estudo prévio a pandemia, sobre
o teletrabalho (e.g., Bailey & Kurland, 2002; Felstead & Henseke, 2017), o virus veio mudaras “regras
do jogo”, deixando muitos trabalhadores meses a fio a teletrabalhar, sob condi¢des nunca antes
estudadas (Buomprisco etal., 2021). Mesmo depois da obrigatoriedade ser levantada, acredita-se que
o futuro de muitos postos de trabalho seja continuarem teletrabalho (Randstad, 2022; Sytch & Greer,
2020). Desta forma, é importante, primeiramente, investir numa compreensdo sistematica da
natureza potencialmente alterada do préprio trabalho em diferentescontextos, para, depois, se tracar
a ponte para as suas consequéncias.

Para tal, a perspetivatedricado design do trabalho mostra-se relevante. O design do trabalho diz
respeitoao conteldo e aorganizacdo das tarefas, atividades, relacionamentos e responsabilidades do
trabalho (Parker, 2014). Tendo isto em conta, o conceito de design de trabalho engloba também a
nocdo de teletrabalho —uma vez que teletrabalhar representa uma “organizacdo” diferente das
tarefas, comparando com o trabalho tradicional no escritério —, e tem sido considerado relevante para
outras mudancgas contemporaneas no trabalho, como a era digital atual (Parker & Grote, 2020; Wang
etal., 2020).

Nesta linha, algumas investigacdes demonstram que, quando o trabalho é desenhado sob
caracteristicas do trabalho especificas, dd origem a um maior bem-estar, mais satisfacdo com o
trabalho, melhor desempenho organizacional e outras caracteristicas positivas (e.g., Huang et al.,
2019; Humphrey etal., 2007). Destaforma, e servindo a perspetivado design do trabalho como lente,
é de esperar que as caracteristicas do trabalho tenham um grande impacto nas experiéncias de

teletrabalho e nas suas consequéncias.

Modelo Exigéncias-Recursos Laborais (Job Demands-Resources Model). Assente na premissa de
qgue é ainteracdo entre as caracteristicas do trabalho que dita os seusresultados, o Modelo Exigéncias-
Recursos Laborais (JD-R; Bakker & Demerouti, 2007, Demerouti et al., 2001) é um dos modelos mais
influentes e aceites para conceptualizar o trabalhoemsi e investigararelacdo entre caracteristicas do
trabalho e o bem-estardos trabalhadores (Leseneretal., 2019). O modelo propde que, em qualquer
gue sejaa ocupacdo, podemdistinguir-se duas categorias de caracteristicas de trabalho: as exigéndias
e osrecursos laborais (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al. 2001).

De acordo com Bakker e Demerouti (2007), as exigéncias laborais referem-se a “aspetos fisicos,

psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que requerem esforco fisico ou psicoldgico
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sustentado e, portanto, estdo associados a certos custos fisioldgicos e psicolédgicos” (p. 312). Embora
as exigéncias laborais ndo sejam inerentemente negativas por natureza (Llorens et al., 2009), caso o
esforco associado ao seu cumprimento seja superior a capacidade de resposta dos trabalhadores,
poderdo transformar-se em stressores (Bakker & Demerouti, 2007).

Por outro lado, recursos laborais dizem respeito aos “aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que sdo funcionais paraalcancar objetivos de trabalho, reduzir exigéndas
e custos associados ou estimular o crescimento e desenvolvimento pessoal” (Bakker & Demerouti,
2007, p. 312). Desta definicdo, retira-se que os recursos ndo sdo somente necessarios para amenizar
o efeito potencialmente negativo que as exigéncias possam exercer sobre o individuo, como também
sdo importantes, por si s6 — tendo o poder de contribuir, pensando ao nivel do crescimento e
desenvolvimento pessoal, para um maior nivel de bem-estar. Congruente com esta ldgica, e dando-
Ihe suporte a um nivel mais geral, Hobfoll (2001), com a Teoria da Conservacdo de Recursos, refere
gue a principal motivacdo do ser humano recai sobre a manutencdo e acumulacdo de recursos,
acabando estestambém por ser meios para atingir e protegeroutros recursos (Bakker & Demerouti,
2007; Llorens etal., 2009). Os recursos laborais podem ser caracterizados ao nivel da organizacdo (e.g.,
oportunidades de carreira), das relagdes interpessoais e sociais (e.g., suporte social de chefias e
colegas), da organizacdo do trabalho (e.g., participa¢do na tomada de decisdo) e ao nivel das tarefas
(e.g., autonomia, feedback, significado da tarefa) (Bakker & Demerouti, 2007).

A segunda premissa deste modelo prende-se pela invocacdo, através das exigéncias e dos
recursos, de dois processos psicolégicos diferenciados — o processo de deterioracdo da saude e o
processo motivacional (Bakker & Demerouti, 2007). O primeiro da-se quando as exigéncias sdo
recorrentes ou mais intensas que os recursos que o individuo possui, dando origem a consequéncias
como mal-estar psicolégico, burnout e outros problemas de saude (Bakker & Demerouti, 2007).
Schaufeli e Taris (2014) apresentam o burnout como mediadorentre as exigéncias laborais e a saude.
Vdrias investigacOes ja confirmaram este processo (e.g., Bakker et al, 2003). Por sua vez, o processo
motivacional evidencia a presenca de recursos que potenciam a motivacao do trabalhador, levando a
um maior engagement —traduzido por maiores niveis de dedicacdo e energia —, resultando, por sua
vez, num maior indice de bem-estar e salde que, consequentemente, se refletem em resultados
positivos organizacionais(Schaufeli & Bakker, 2004). O engagement também é apontado, naliteratura,
como um mediador entre recursos e satde (Sawhney & Michel, 2021; Schaufeli & Taris, 2014). Ndo
obstante, Bakker e colegas (2005) também verificaram que a escassez de recursos poderia dar origem
a um disengagement. Recursos como suporte social, autonomia e feedback demonstraram aliviar o

impacto de algumas exigéncias no burnout (Bakker et al., 2005). Estes resultados evidenciam, assim, o
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efeito interativo entre exigéncias e recursos laborais, comprovado também por outros estudos (e.g.,
Xanthopoulouetal., 2007).

Este efeitointerativo é outra caracteristica proeminente deste modelo e permite que os recursos
atuem como amortecedor dos efeitos das exigéncias no desenvolvimento da motivacdo e na
diminuicdo dasaudee bem-estar(e.g., reduzindoa probabilidade de burnout) (e.g., Bakkeretal., 2003;
Demerouti etal.,2001). Similarmentea Teoria da Conservag¢do de Recursos (Hobfoll, 2001), os recursos
exercem maiorinfluéncia sob amotivacdo quando elevadas exigénciasde trabalho sdo percecionadas.
Desta forma, postos de trabalho que combinem exigéncias elevadas com recursos elevados desafiam
os trabalhadores e motivam a adogdo de novos comportamentos (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker
& Demerouti, 2017). Embora esta noc¢do de equilibrio ja tenha sido abordada noutros modelos (e.g.,
Job Demands Control, de Karasek, 1979), o Modelo Exigéncias-Recursos ndo se limita a recursos e
exigéncias laborais especificas.

Apesarde, atualmente, serum dos modelos maisaceite naliteratura, padecia de uma critica muito
central: o descuramento do poder que os recursos pessoais podemvirater no bem-estar, centrando-
se apenas nas caracteristicas (i.e., exigéncias e recursos) do local de trabalho(Leseneretal., 2019). Por
conseguinte, Bakker e Demerouti (2008) reformularam o modelo, incorporando os recursos pessoais,
como autoestima, resiliéncia ou otimismo, salientando a sua capacidade de mobilizacdo de recursos
laborais, gerando resultados positivos para o bem-estar, saide e desempenho organizacional.
Recursos pessoais sdo, assim, “caracteristicas psicoldgicas ou aspetos do self que estdo, geralmente,
associados a resiliéncia e que se referem a capacidade de controlar e impactar, com sucesso, o
ambiente” (Schaufeli& Taris, 2014, p. 49).

Postoisto, 0 Modelo Exigéncias-Recursos prova ser satisfatoriamenteabrangente, potenciando a
consideragdo de todas as exigéncias e recursos, e capaz de se adaptar a varias configuracdes de
trabalho, tendo aplicabilidade em qualquer ocupacdo e salvaguardando as caracteristicas de cada
contexto (Schaufeli & Taris, 2014).

Assim, e olhandoparaoteletrabalho, muitassdo as exigéncias e recursos apontados, naliteratura.
O conflito entre limites trabalho-casa apresenta-se como uma das exigéncias mais proeminentes. As
fronteiras fisicas, psicoldgicas e temporais podem tornar-se esbatidas, uma vez que as atividades de
ambos os contextos se desenrolam no mesmo espaco (Basile & Beauregard, 2016). Segundo os
mesmos autores, a presencga de estimulos de trabalho pode fomentar a continuagdo do trabalho,
gerando um desafio paraagestao de limites que ndo se verificaem ambientestradicionaisde trabalho.
Neste sentido, também a carga horaria se revela uma exigéncia. Segundo Rose (2019, citada por
RaiSiené et al., 2021), teletrabalhadores tendem a ter mais dificuldade em distanciar-se

psicologicamente do trabalho, uma vez que a tecnologia, para além de aumentar a produtividade,
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estabelece uma conexdo mais profunda ao trabalho. A semelhanca, Messenger (2019) afirma que,
comparativamente a trabalhadores em instalagdes da organizagao, teletrabalhadores experienciam
jornadas de trabalho mais longas. Messenger (2019) apresenta ainda outro exemplo de exigéncia, que
se prende com o aumento daambiguidade e, consequentemente, uma diminuicdo darecuperacdo do
trabalho. Ja emrelagdoarecursos, os seguintes foram identificados, por NakrosSiené e colegas (2019),
com base na literatura e no presente modelo: flexibilidade, autonomia, apoio e confianca das chefias,
possibilidade de economizar, entre outros. Mais recentemente, concluiu-se que certos recursos (i.e.,
autonomia, controlo do trabalho, apoio de chefias e colegas e qualidade das rela¢Ges) mostraram-se
significativamente maiores em teletrabalhadores, paralelamente arelatos de maior engagement, face
a trabalhadorestradicionais (Migliorettietal., 2021).

Como se constata, o teletrabalho apresenta uma pandplia de caracteristicas que, interagindo
entre si, resultam em diversas consequéncias para o teletrabalhador. As exigéncias laboraisndo podem
ser analisadas individualmente, ndo estando sempre associadas a menores indices de bem-estar,
devido ao efeito amortecedor dos recursos (Korunka & Kubicek, 2017; Schaufeli, 2017). Na mesma
linha, a relacdo entre exigéncias laborais e consequéncias negativas é mais fraca, podendo chegar a
desaparecer, paraindividuos que apresentem um elevado grau de recursos do trabalho (Bakker et al.,
2003; Bakker et al., 2007). Esta afirmacdo apresentauma ferramenta clara para as organizacgoes,
focada numa vantagem competitiva —quer ao nivel do bem-estar, quer do desempenho — porque a
existénciadesteefeito moderadorimplicaque o bem-estar e a produtividade dos funcionarios podem
ser mantidos, mesmo quando é dificil reduzir ou redesenhar as exigéncias laborais. Adicionalmente,
como referido anteriormente, os recursos do trabalho influenciam particularmente a motivagdo e o
bem-estar notrabalho quando as exigéncias do trabalho sdo altas (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker
& Demerouti, 2018), como observado em contexto de teletrabalho.

Aindaassim, aliteratura debruca-se muitomais sobre o papel das exigéncias do que dos recursos
(Sardeshmukh et al, 2012; Skaalvik & Skaalvik, 2018). No contexto atual, e tendo em conta o elevado
numero de teletrabalhadores e as previsdes queapontamque o teletrabalhoveio paraficar (Randstad,
2022; Sytch & Greer, 2020), torna-se pertinente direcionar a pesquisa para os recursos laborais e focar
em formas de desenvolver o teletrabalho e, desta forma, potenciar o bem-estar e saide mental dos
teletrabalhadores. Assim, usando o Modelo Exigéncias-Recursos como base tedrica, estainvestigacao
recaird sobre recursos laborais, mais especificamente, recursos laborais ao nivel da tarefa, congruentes
com o Modelo das Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1975, 1976; Hackman, 1980), que
temsido abordado como um dos modelos maisinfluentes parao design do trabalho (Oldham & Fried,
2016; Parkeretal., 2017), ganhando entdo especial destaque, umavez que falamos de teletrabalho e

da redefinicdo ou reajuste das caracteristicas de trabalho.
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Modelo das Caracteristicas do Trabalho (Job Characteristics Model). O Modelo das
Caracteristicas do Trabalho (JCM) foi proposto por Hackman e Oldham (1975, 1976). Segundo George
e Jones (2011), o seuobjetivo principal é identificar as caracteristicas do trabalho que tém o poder
de motivarintrinsecamente os trabalhadores, bem como as consequéncias, porsi, provocadas.

Paraisso, o modelo afirmaque o trabalho deve ser projetado sob cinco caracteristicas principais
do trabalho— (1) variedade de competéncias, definidacomo o grau em que um trabalho requer uma
variedade de atividades diferentes na realizacdo do trabalho, ou que envolve o uso de diferentes
competéncias e habilidades do trabalhador; (2) identidade datarefa, que remete parao grau em que
um trabalho requer a sua conclusao por inteiro, do inicio ao fim; (3) significancia da tarefa, que se
refere ao grau em que o trabalho tem um impacto substancial na vida ou no trabalho de outras
pessoas; (4) autonomia, aludindo ao grau em que o trabalho proporcionaumaliberdade substancial e
independéncia, ao trabalhador, na planificacdo do trabalho, bem como na escolha dos procedimentos
a serem usados na sua execucdo; e (5) feedback, cuja definicdo é “grau em que a realizacdo das
atividades detrabalho exigidas pelo trabalho resulta na obtencdo deinformagdes diretas e claras sobre
a eficacia do desempenho do trabalhador” (Faturochman, 1997; Hackman & Oldham, 1975; Parker,
2014). Estas caracteristicas geram trés estados psicolégicos criticos — significado experienciado no
trabalho (combinando variedade de competéncias, identidade da tarefa, significincia da tarefa),
sentimentode responsabilidade pelos resultados (autonomia) e compreensdo dos resultadosdos seus
esforcos (feedback) (Hackman & Oldham, 1980; Parkeretal., 2017). Porsua vez, acredita-se que esses
estados psicoldgicos tenham impacto em diversos resultados, como um aumento na motivacio
intrinseca, dasatisfacdo no trabalho e melhorias de desempenho organizacional, sendo esta dindmica
moderadatambém poroutros fatores (e.g., Arnold et al., 2016; Parker, 2014; Parkeretal., 2017). Uma
meta-andlise levada a cabo por Humphrey e colaboradores (2007) mostrou que todas as cinco
caracteristicas principais do trabalho se relacionam com os resultados do JCM, de satisfa¢do no
trabalho e motivacdointrinseca parao mesmo, bem como com outros resultados, como compromisso
organizacional, satisfacdo com os colegas de trabalho ou burnout, salientando a proposicdo central de
que as caracteristicas do trabalho afetam os resultados atitudinais. De forma paralela, estas
caracteristicas acabam também por ter impacto no bem-estar geral, através de, por exemplo, a
satisfacdo com o trabalho, tendo em conta que o trabalho é uma area central na vida dos individuos
e, segundo Spector (1997), os sentimentos em determinadas dimensdes transferem-se e afetam os
sentimentos noutras (Johari etal., 2019; Parker, 2014; Parkeretal., 2017).

No entanto, e apesar do modelo ter bastante suporte a nivel empirico (e.g., Fried et al., 2009;
Ghosh et al., 2015; Humphrey etal., 2007), como nos dizo modelo JD-R, as caracteristicas do trabalho

(exigéncias e recursos) e o seu impacto dependem do contexto em que estdo, ndo tendo todas o
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mesmo efeito em todas as situagdes. Desta forma, e olhando para o contexto em estudo (leia-se
teletrabalho), faz sentido focar naquelas —neste caso, ao nivel dos recursos — que poderao ter sofrido
um maior abalo com a transicao e redesign do trabalho. Como tal, neste estudo, consideramos a
autonomiae o feedback.

Comooteletrabalhoalteraadistanciafisica e psicoldgica entre o trabalhador e as chefias e colegas
de trabalho (Golden, 2006), Sardeshmukh e colaboradores (2012) colocaram como hipdtese as
alteragbes ao nivel da autonomia e feedback e apoio social, tendo obtido resultados significativos,
salientando o impacto pelo teletrabalho. Ainda neste contexto, o aumento da autonomia tem sido,
comummente, apontado (e.g., Morgan, 2004; Smith et al., 2018), uma vez que os trabalhadores sdo
capazes de mudar as tarefas de trabalhopara periodos do dia mais preferiveis (Buomprisco etal., 2021;
Gajendran et al., 2015), mostrando uma mudanca consistente desta caracteristica, perante o
teletrabalho. A autonomia, de facto, tem sido a caracteristica do trabalho mais estudada naliteratura
(Costa et al., 2021), nomeadamente a autonomia relativa a gestdo de tempo. Golden (2006), por
exemplo, usando o JCM, coloca a autonomia como caracteristica fulcral para explicara relagdo entre
o teletrabalho e a satisfagdo com o trabalho; e Parker e Grote (2020), num estudo sobre design do
trabalho e a sua demarcada importancia num mundo mais digital, apontaram os efeitos,
maioritariamente positivos, da tecnologia na autonomia, mas que ainda assim dependiam da forma
como estafosse aplicada, ao contexto de trabalho.

Ja relativamente ao feedback, Cooper e colaboradores (2008, citados por Sardeshmukh et al.,
2012) apontam que o teletrabalho estd associado a menores niveis de feedback, podendo resultar,
juntamente com outros fatores, numa maior perce¢do de isolamento social. Dando suporte a essa
premissa, outros estudos confirmam também o decréscimo da quantidade de feedback —nao apenas
da qualidade do mesmo —, com a adogao do teletrabalho(Barros & Silva, 2010; Golden & Veiga, 2008;
Rice & Gattiker, 2001). Poroutrolado, Caillier (2013) afirma que, emteletrabalho, apesar do feedback
continuar a ser dado aos teletrabalhadores, por ser por meio das TIC, ndo tem a mesma riqueza,
podendo conduzir a interpreta¢des erradas. De uma forma mais abrangente, Parker e Grote (2016)
postulam que, paraalém datecnologiapoder permitir o feedback do trabalho, pode também otimiza-
lo e promover aprendizagens e consequente produtividade individual, sem necessidade de recurso a
outros individuos. Damesmaforma, ao nivel das equipas de trabalho, as TIC e o uso generalizado de
dados permitem também uma troca muito mais rapida e eficiente com todos os membros (Parker &
Grote, 2016). Contudo, as mesmas autoras ndo descartam o potencial da evolucgdo tecnolégica para
reduzir o feedback, estagnar a aprendizagem e, a longo prazo, resultar na perda de competéncias.
Defendem, por isso, que o impacto do uso da tecnologia depende do design do trabalho e da sua

implementac¢do. De forma complementar, Brown e colaboradores (2020) acrescentam a subjetividade
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a equacdo, realcando que ndo apenas o designimporta, mastambém como é que os trabalhadores o
percecionam.

Assim, e apesar de muita literatura apontar a comunica¢ao virtual como menos rica em pistas e
indicadores contextuais e, portanto, menos eficaz que acomunica¢do cara-a-cara (e.g., Rice & Gattiker,
2001; Straus & McGrath, 1994, citados porBrown etal., 2020), atualmente, e com o desenvolvimento
das TIC e ferramentas subjacentes, essas premissas podem ndo sertdo lineare s. Novos conceitos, como
virtualidade percebida, estdo a ser introduzidos e defendem que a funcionalidade da virtualidade
depende sempre de uma perspetiva subjetiva (Brown et al., 2020; Handke et al., 2021). Brown e
colaboradores (2020), inclusive, apontam que o sincronismo, permitido pelas TIC mais recentes,
fornece feedback mais rapido e permite uma maior partilha de informagdes.

Nao obstante, e apesar do avango da tecnologia no sentido de colmatar a distancia fisica e da
subjetividade da virtualidade, a rapidez da transicdo para teletrabalho pode ter dificultado a
construcdo de postos de trabalho com uma comunicacdo otimizada. Neste sentido, e devidoatoda a
divergéncia na literatura, torna-se ainda mais relevante estudar também a perce¢do dos

teletrabalhadores, relativamente ao feedback.

Teletrabalho, consequéncias e satide mental
O trabalho, sendo umadas grandes dimensdées davida, exerce umagrande influéncia no dia-a-dia, seja
em termos de tempo (e.g., para despender em interesses préprios), nas relacdes com os outros, na
satisfacdo e bem-estar e, em Ultima instancia, nos indices de satde (Vifias-Bardolet et al., 2019). Em
teletrabalho, com todas as vantagens e desvantagens, exigéncias e recursos, e possiveis mudancas
estruturais, ao nivel doambiente, dindmica e caracteristicas do trabalho, ndo poderiaserdiferente.
As consequéncias do teletrabalho sdo vastas e tém sido reportadas em varios estudos. Essas
consequéncias poderdo impactar tanto a organizagdo como o trabalhador, complementando-se e
influenciando-se (e.g., o stresse influenciara motivacao que, porsua vez, influencia o desempenho).
Wang e colaboradores (2021) realcam o impacto do teletrabalho no desempenho dos
colaboradores, através de mudancas significativas nas exigéncias de trabalho, autonomia e aspetos
relacionais do trabalho. Estudos prévios (e.g., Boell et al., 2016; Fonner & Roloff, 2010; Pérez et al.,
2002) obtiveram os mesmos resultados, salientando uma influéncia positiva. Pérez e colaboradores
(2002) apontam, também, areduc¢do do absentismoe Kossek e colaboradores(2009) para a diminuicdo
das intengGes de saida. No entanto, vérios estudos indicam a diminui¢cdo compromisso organizacional
(e.g., Bentley et al., 2016; Vries et al., 2019). Tal pode ser explicado com o possivel aumento do

isolamento social —apontado em alguns estudos (e.g., Ipsenetal., 2021) —, que provoca dificuldades
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e barreiras no trabalho em equipa, bem como insatisfagdo relativaao mesmo (Boell et al., 2016; Park
& Cho, 2020).

Para além de todas estas consequéncias, ateoriaressalva outras, mais focadas no individuo que,
assim como a maioria da teoria sobre o teletrabalho, também ndo estdo em consenso. Varios sdo os
estudos que enfatizam uma maior satisfacdo no trabalho, como consequéncia do teletrabalho,
comparativamente ao trabalho em ambiente tradicional (Bentley et al., 2016; Felstead & Henseke,
2017; Rudolphetal., 2020). Indo mais além, um estudo de Vesalae Tuomivaara (2015) sugere que o
teletrabalho pode mesmo possibilitar a reducdo dos niveis de stresse causados no ambiente de
trabalho fisico. Esta afirmagdo é suportada num estudo de Rudolph e colaboradores (2020), que
associam o teletrabalho a reducdo do stresse. Como outras consequéncias positivas surgem também
a promocado do desenvolvimento pessoal e profissional (Tremblay & Thomsin, 2012) e a possibilidade
de equilibrar a dindmica trabalho-familia (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Contudo, e apesar
destas consequéncias positivas, uma investigacdo levada a cabo por Grant e colaboradores (2013b),
gue obteve comoresultadosasatisfacdo dos trabalhadores com o teletrabalho, devido a flexibilidade,
poderestar pertoda familia e ter mais tempo, também demonstrou que o teletrabalho teve impactos
negativos no seu bem-estar.

De facto, e contrariamente a outros estudos enumerados acima, varios estudos demonstram a
dificuldade em fazer um balanco entre a vida pessoal e profissional (e.g., Beauregard & Basile, 2016;
Grant et al., 2013a; Grant etal., 2019), o que acaba por ter efeitos adversos nasaude fisicae mental e
bem-estar dos colaboradores (Grant et al., 2019), aumentado as horas de trabalho, a pressdo,
frustracdo, ansiedade e stresse (Ammons & Markham, 2004; Kossek et al., 2015). Vander Elst e
colaboradores (2017) também apontaram que uma extensdo do teletrabalhoresultou numa percecio
mais baixa de apoiosocial, o que, porsua vez, levou a mais exaustao emocional.

A literaturando esta, entdo, em consenso acerca das consequéncias do teletrabalho. Dos estudos
acima, retira-se, noentanto, aconclusdo de que oteletrabalhotemo potencial parainfluenciar o bem-
estar dos trabalhadores. Segundo a teoria acima referida (i.e., Modelo de exigéncias-recursos), as
caracteristicas do trabalho moldam as experiéncias e os resultados dos trabalhadores, podendo
influenciarassim o seu bem-estar (Bakker & Demerouti, 2007; Leseneret al., 2019). Neste sentido,a
autonomia e o feedback ndo apresentam sé evidéncias das suas alteracdes com o teletrabalho;
apresentam, de igual forma, uma vastiddo de suporte empirico ao seu papel como recursos laborais,
com efeitono bem-estar.

Segundo Bakkere colaboradores (2005), aautonomiatem sido colocada como umrecurso crucial
para a saude dos trabalhadores, umavez que maior autonomia esta associadaa mais oportunidades

para lidarcom situagées stressantes. Com maiorautonomia, os trabalhadores sdo capazes de realizar
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algumas das suas tarefas, de acordo com as suas preferéncias, aliviando a tensdo, mitigando gastos
excessivos de energia e, consequentemente, reduzindo a probabilidade de burnout (Bakker &
Demerouti, 2007; Skaalvik & Skaalvik, 2018). Por outro lado, também aumentam o engagement com
o trabalho, estimulado por sentimentos de vigor e dedica¢do (Bakker & Demerouti, 2007; Skaalvik
& Skaalvik, 2018; Truxillo et al., 2012), ou por um maior controlo percebido sobre os processos de
trabalho e o ambiente, que permite umamelhorsincroniza¢do das exigéncias de trabalho com a vida
familiar (Gajendran & Harrison, 2007). Outros estudos, por exemplo, de Xanthopoulou e colaboradores
(2007) ou Tims e colaboradores (2013), corroboram estes dados. Para além destes dados, surgem
também indicios de que a autonomia pode estimulara criatividade e, assim, conduzira novas formas
de executar tarefas e, pelo aumento da motivacdo intrinseca, aumentar também o sentimento de
autorrealizagdo, levando a maiores niveis de bem-estar (Lapointe & Vandenberghe, 2017; Lawler &
Hall, 1970, citados por Agarwal & Gupta, 2018).

Jarelativamenteao feedback, aliteratura mostra que asua diminuicdo, associada ao teletrabalho,
muito provavelmente afetard tanto a exaustdo como o engagement no trabalho (Bakkeretal., 2005).
Menos feedback podera levar os trabalhadores a esforcar-se mais, na sua procura por informagdes
sobre tarefas ou na resolucdo de conflitos e mal-entendidos. Esse esfor¢o adicional pode drenar
energia, levando a um aumento na probabilidade de exaustdo. Além disso, trabalhadores que
experienciam um fluxo restrito de informages também tendem a sentir menos bem-estar e
engagementno trabalho (Schaufeli etal., 2009), principalmente se foracompanhado de sentimentos
de falta deinteracdo ou conexdo (Cooper & Kurland, 2002). Por outro lado, um aumento de feedback
— ndo sé ao nivel da quantidade, mas também da qualidade — poderad causar melhorias no
desempenho, motivacdo, relacdese bem-estar (Bakker et al., 2005; Tims et al., 2013; Xanthopoulou et
al., 2007). O feedback construtivo permite, aos trabalhadores, recolher informagdo acerca dos
resultados e da eficdcia para atingir objetivos e fazer o seu trabalho da melhor forma (Bakker et al.,
2005; Lawler & Hall, 1970, citados por Agarwal & Gupta, 2018); e melhorara comunicacdo entre
chefias e trabalhadores (Bakkeretal., 2005). Complementarmente, Lapointe e Vandenberghe (2017)
realgam que o aumento do feedback levatambém ao aprimoramento de capacidades e competéncias
e, por conseguinte, aum maiorsentimento de auto-eficacia e bem-estar psicolégico.

Destaforma, prevé-se que, enquanto recursos, tanto aautonomia, como o feedback, tenham um
impacto indireto no bem-estar dos teletrabalhadores. Desta forma, torna-se relevante perceber que
mecanismos explicam essa relacao, neste contexto, de formaa conseguiraveriguar, garantir e otimizar

a saude mental da populacdo teletrabalhadora.
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1.3. Necessidades Psicoldgicas Basicas

Entre as propriedades fundamentais que permitem distinguir os seres vivos de entidades inanimadas
esta a sua dependéncia das trocas com o meio envolvente. Segundo Ryan e colaboradores (2019),
como entidades vivas, nascemos paraflorescere, neste sentido, Ryan e Deci (2000) propuseram uma
teoria organica, assente nesta premissa — Teoria da Autodeterminacgao (Self-Determination Theory
[SDT]).

A teoria da Autodeterminac¢do (Ryan & Deci, 2000, 2017) é uma macroteoria da motivagao
humana, que assume a natureza humana como ativa, implicando o movimento em direcdo ao
desenvolvimento, adaptacdo e bem-estar. A teoriaaponta propensdes, por parte dosindividuos, para
desenvolver capacidades de autorregulacdo e integridade, que sdo mais ou menos expressas em
funcdo dos contextos e condi¢des sociais (Ryan et al., 2019). Assim, avancatambém com a proposicdo
central de que existem necessidades que precisam de ser satisfeitas, nestes mesmos contextos, para
gue os individuos cresgcam, florescam e apresentem niveis de bem-estar fisico e psicologico (Olafsen
etal., 2021; Ryan & Deci, 2000, 2017). Estas necessidades tém o nome de Necessidades Psicoldgicas
Basicas e sdo o foco de uma das micro-teorias da teoria da autodeterminacdo — Teoria das
Necessidades Psicoldgicas Basicas (Ryan & Deci, 2000). Antes de as definir, é pertinente primeiramente
entenderoconceito de necessidades.

Segundo Ryan e Deci (2017, p. 81), necessidades sdo “nutrientes ou suportes fundamentais que
os individuos devem ter para prosperar”. Este conceito assenta em duas ideias relacionadas — (1) a
privacdo destas necessidades resulta em formas deficientes de crescimento e integridade lesada, ou
seja, danos graves; e (2) a obtencdo destes mesmos nutrientes promove a prosperidade e uma
expressdo mais completa do potencial (Ryan & Deci, 2017). Isto implica a diferenciagdo de necessidade
e desejos ou preferéncias. Parase consideraralgo como uma necessidade bdasica, deveraser possivel
observar consequéncias positivas e significativas paraasalide, mediante a suasatisfacdo; e maleficios
significativos, decorrentes da sua frustracdo, independentemente de constituir ou ndo um desejo ou
preferénciadoindividuo.

Assim, parece légico que NPB digam respeito aos “nutrientespsicolégicose sociais especificaveis”
gue, nos contextos sociais, cumpremos requisitos acima mencionados (Ryan & Deci, 2017, p. 82). Ryan
e Deci (2000) destacamtrés: NPB de autonomia, NPB de competénciae NPBde relacionamento.

A necessidade de autonomia é uma necessidade humana inata de escolhas auto-endossadas,
volicdo e pensamento critico (Sakan et al., 2020; Van den Broeck et al., 2008). Esse sentimento de
vontade pode advirde fazerescolhas pessoais, mas também do endosso total de um pedido extemo.
Este ultimo torna-se relevante, mediante uma justificacdo significativa, que esteja alinhada com os

seus sentimentos e principios (Ryan et al., 2019; Van den Broeck et al., 2008). Quando satisfeita, o
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individuo experiencia tantaintegridade como quando as suas a¢des, sentimentos e pensamentos sdo
préprios e auténticos (Sakan etal., 2020). Quando frustrada, desencadeia umasensagdo de press3o e,
muitas vezes, conflito (Sakan etal., 2020). Relevante também é fazera distincdo entre o conceito de
autonomia, na teoria da autodeterminacdo, e a autonomia comumente usada em psicologia
organizacional e do trabalho — que se define emtermos de liberdade pessoal ouindependéncia(e.g,
Hackman & Oldham, 1975).

A necessidade de competéncia ilustra o desejo humano de dominar o meio externo, moldar os
resultados desejados e gerir desafios (White, 1959, citado por Van den Broeck et al., 2008). A satisfacdo
desta necessidade ocorre aquando do envolvimento habil em atividades e do uso e amplifica¢do de
competéncias e conhecimentos (Sakan et al., 2020). Por outro lado, quando é frustrada, o individuo
experienciaum sentimento de ineficacia, desamparo e fracasso (Sakan etal., 2020).

Por fim, a necessidade de relacionamento é definida como o desejo de alcangcar um sentimento
de pertenca e conexdo (Ryan & Deci, 2017), e a necessidade de construir relacionamentos préximose
intimos (Van den Broeck et al., 2008). Assim, é satisfeita através de conexdes significativas e
sentimentos de significancia para os outros (Sakan et al., 2020). A sua frustragio fomenta uma

sensacdo de alienagdo social, solid3o e exclusdo (Sakan etal., 2020).

Satisfagdo e Frustragdo das NPB

Asatisfacdo das NPBtemssido, consistentemente na literatura, associada a uma panéplia de resultados
positivos. Dados deinvestigacdes demonstram que a satisfacdo destas necessidades se junta a aspetos
mais auténomos da motiva¢do para aprender (e.g., Ryan & Deci, 2017), esta relacionada com a
vitalidade (Gagné et al., 2003), humor positivo (Sheldon & Bettencourt, 2002), sentimento de
competéncia(Decietal., 2001) e bem-estarem geral (e.g., Chenetal., 2015; Rahman etal., 2011; Ryan
etal., 2010). De acordo com Ryan e colaboradores (2008), a satisfacdo das NPB também pode resultar
em melhorsaude mental. Weinstein e Ryan (2011, p. 12) propuseram que a satisfacdo das NPB possuia
um efeito amortecedor dos momentos de stresse, “reduzindo tanto as avaliag¢Ges iniciais do stresse,
quanto propiciando o coping adaptativo apds a ocorréncia de eventos relacionados”. E importante
ressaltar que os mesmos autores realgam a subjetividade ao invés da objetividade, para este efeito.
Dando forca a esta afirmacdo, num estudo de Benita e colaboradores (2020), a satisfacdo da
necessidade percebida mediou o impacto da regulacdo emocional eficaz no bem-estar. Enfatizando
também a vertente subjetiva, Ryan e Deci (2017) postularam que, apesar da afirmacdo das NPB como
essenciais e adaptativas, nem sempre os individuos estdo cientes da sua importancia ou valorizam a
satisfacdo destas necessidades, em detrimentode outras. Adicionalmente, o carater maleavel das NPB

também surgiu de investigacdes, propondo que mudancas individuais na percecdo e no coping
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emocional moldam as percec¢des acercadas NPB(Cantarero et al., 2021). Isto levaa que, mesmo que
as NPB sejam universais, os individuos difiram no nivel de satisfacdo das mesmas, assim como nos
mecanismos para alcancar a satisfa¢do (Ryan, 1995).

Décadas de investigacdo realcam os beneficios da satisfacdo das trés necessidades na motivacao,
funcionamento, crescimento e bem-estarfisico e psicolégico (Ryan & Deci, 2017; Vansteenkiste etal.,
2020). No entanto, nos ultimos anos, o conceito de frustracdo de necessidade ganhou também
destaque (Chen et al., 2015), distinguindo a frustracdo da ndo satisfacdo. A frustracdo é enfatizada
como um mecanismo separado que pode levar a resultados de psicopatologia e dano psicolégico
severo, em vez de estar no polo oposto de um continuo de satisfacdo da necessidade (Bartholomew
et al., 2011; Cordeiro et al., 2016). De facto, a frustracdo de necessidades pode ser experiendada
guando as NPB sdo ativamente comprometidas, como resultado das influéncias contextuais sociais
(Vansteenkisteetal.,2020). Porexemplo,aautonomia é frustrada quando alguém é obrigado arealizar
determinadatarefa. Em oposicdo, aautonomiando é satisfeitaquando o individuo ndo toma nenhuma
decisdo, destacando um comportamento mais passivo. A satisfacdo da necessidade e afrustragdo sdo
teorizadas numa relacdo assimétrica, onde a auséncia de satisfacdo ndo implica necessariamente a
frustracdo da mesmanecessidade. Contudo, afrustragdo demarca sempre aausénciade satisfacdo da
necessidade (Vansteenkiste & Ryan, 2013). A frustracdo das NPBtem sido também sistematicamente
associadacom mal-estara comportamentos disfuncionais (e.g., Chen et al., 2015; Costa et al., 2015).
No entanto, quando expostos a uma atividade ou contexto que frustrem as NPB, para além destas
consequéncias, os individuos podem experienciar disengagement ou tentativas ativas de compensar
as necessidades frustradas (Ryan & Deci, 2017; Vansteenkiste et al., 2020).

Estas conclusdes, relativas a satisfacdo e frustracdo das NPB, demarcam a importancia de as
estudar, para que se trabalhem e desenvolvam mecanismos para fomentar a satisfacdo e,
consequentemente, impulsionar os niveis de bem-estar e saide mental, e para mitigar a sua
frustracdo. Segundo Ryan e Deci (2017), as pessoas ndo podem prosperar psicologicamente
satisfazendo apenas uma necessidade. Os mesmos autores afirmam que ambientes sociais que
estimulam oportunidades para satisfazer uma das necessidades, mas falham em proporcionar
oportunidades paraoutra, conduzem a uma condi¢do humana empobrecida e que, mais grave ainda,
sdo contextos que colocam necessidades umas contra as outras, criando conflitos que inevitavelmente
provocam mal-estare, por vezes, desajustes. Assim, a par com a forma Unicacomo cada necessidade
consegue impactar o bem-estar, surge também a nocdo de interatividade entre necessidades (e.g,,
Kluwer, 2019; Ryan & Deci, 2017). Por exemplo, a satisfacdo pela da NPB de competéncia é
potencializada quando a NPB de autonomia é colateralmente satisfeita (Ryan & Deci, 2017). Damesma

forma, Ryan e Deci (2017) sugerem que as pessoas experienciam relacionamento e intimidade,
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especialmente quando as relacdes ou cuidado sdo construidos de forma voluntdria. Conexdes nao
auténomas ndo satisfazem a NPB de relacionamento, exceto em formas ndo adaptativas de
relacionamentos (Ryan & Deci, 2017). Poroutro lado, a conexdo e a pertenga sdo contribuintes valiosos
para a disposicdo dos individuos para aceitar e endossar regulamentos comportamentais e valores
(Ryan & Deci, 200). Assim, as relagdes parecem ser um fator-chave para promover a internalizagdo e
regulacdo auténoma (Grolnick & Ryan, 1989, citados por Ryan e Deci, 2000). Destarte, a este nivel,
torna-se imprescindivel reconhecer que as trés NPB ndo podem ser dissociadas umas das outras e tém
de ser sempre analisadas em perspetiva, em prol de estimularo bem-estar.

Mesmo que seja bastante claro que as NPB devam ser satisfeitas primeiramente, para atingir
niveis elevados de bem-estar, segundo Sakan e colaboradores (2020), as condi¢des sociais sob as quais
isso acontece, ainda ndo sdo muito claras. Uma meta-analise de Luhmann e colaboradores (2012)
apontaram que eventos de vida significativos, como casamento, migracdo, ou eventos de trabalho,
tém efeitos sob o bem-estar.

Tendo em conta as grandes mudancas no contexto de trabalho que agambarcaram arealidade de
muitos trabalhadores(leia-seteletrabalho), revela-se pertinente averiguar o comportamentodas NPB,
neste novo contexto comum a grande parte da populagdo portuguesa. Este trabalho focar-se-3, no
entanto, apenas nasatisfacdo das mesmas — apesar de reconheceraimportanciadafrustragdo —com
vista a identificacdo de preditores que, trabalhados, promovam o bem-estar dos trabalhadores, bem

como a compreensao acercado mesmo, nestanovarealidade.

O Trabalho e as NPB

A teoriadaautodeterminacdo, bem como muitas das suas micro-teorias—como é o caso da teoriadas
NPB —, temsido aplicadacom sucesso a varios dominios da vida. Exemplos sdo a saide, desportos ou
mesmo o contexto de trabalho (Ryan & Deci 2017). Os resultados da satisfacdo das necessidades tém
sido consistentes. A literatura, neste ambito, temsidoincisiva.

A promoc¢do da satisfacdo das NPB, em ambientes de trabalho, mostrou ser essencial para
incrementar a motivagdo intrinseca e auténoma (e.g., Gagné, 2003), atitudes e comportamentos
positivosem relagdo ao trabalho (Deci et al., 2017; Olafsen & Deci, 2020), satisfacdo notrabalho (e.g,,
llardietal., 1993, Van den Broeck etal., 2008) e o desempenho(Baard et al., 2004; Deci & Ryan 2000).
Também o bem-estar tem sido um consequente da satisfacdo das NPB muito referido na literatura
(e.g., Deci & Ryan, 2000; Deci et al., 2017; Olafsen & Deci, 2020). Nesta linha, Gillet e colaboradores
(2012) investigaram tanto a satisfacdo quanto a frustracdo das NPB de trabalhadores, revelando que
a satisfacdo das trés necessidades deu origem a niveis mais elevados de bem-estar hedénico e

eudemonico.Conclui-se,daqui,que as NPB representammecanismos psicoldgicos que explicam como
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e porque é que os fatores sdcio-contextuais do trabalho estdo relacionados com o bem-estar, a
motivagdo e com varios outcomes organizacionais importantes (Van den Broeck etal., 2016).

Esta pandpliade estudos confirmam o papel das NPB como sdlidos preditores de consequéncias
positivas, em contexto de trabalho. Neste sentido, tornou-se essencial explorar também os seus
antecedentes, com vista a promover o bem-estar e, consequentemente, o desempenho melhorado
nas organizagoes.

Como revistoacima, as NPB e o grau de satisfacdo dos individuos com as mesmas dependem de
aspetos estruturais e sociais do ambiente (e.g., Baard et al., 2004; Ryan etal., 2019). Sendo o trabalho
um contexto tdo central na vida da maior parte dosindividuos, tem claramente também um papel na
satisfacdo das NPB (Van den Broeck etal.,2008). Neste ambito, o papel das caracteristicas do trabalho,
conforme definidono modelo JD-R, comecou a ser estudado também (e.g., Van den Broeck et al.,
2008), o que faz sentido, uma vez que muitas das caracteristicas contextuais do trabalho podem ser
consideradas exigéncias ou recursos do trabalho. Assim, o modelo exigéncias-recursos e a teoria da
autodeterminacdo podem serconsiderados complementares. O primeiro examina que caracteristicas
do trabalho sdo exigéncias e recursos, e o segundo permite compreender como é que essas
caracteristicas facilitam ouimpedem asatisfacdo das NPB (De Gieter et al., 2018).

As exigéncias do trabalho exigem que os trabalhadores despendam energia, desviando, muitas
vezes o foco da satisfacdo das suas necessidades. Por outro lado, os recursos de trabalho podem
estabelecer condi¢cdes de desenvolvimento e realizagdo de objetivos, facilitando a satisfacdo das
necessidades (Bakker & Demerouti, 2007). Segundo o trabalho de Van den Broeck e colaboradores
(2008), os recursos estdo positivamente relacionados com a satisfagdo das NPB, enquanto que as
exigéncias estdo negativamente relacionadas. Além disso, o mesmo estudo apontou para uma
explicagdo parcial da relagdo entre recursos do trabalho e vigor, através da satisfagdo das NPB.
Alinhados com estes resultados estdo estudos de Gagné e colaboradores(1997) e de Millette e Gagné
(2008), que realcam o papel promotor dos recursos do trabalho na satisfacdo das NPB.

Especificando o papel dos recursos e em linha com o modelo JCM, Liu e colaboradores (2021)
também argumentam que as cinco caracteristicas do trabalho — como recursos— podem promovera
satisfacdo das NPB. Redirecionando o foco para as caracteristicas a estudar, neste trabalho (i.e.,
autonomia e feedback), a investigacdo de Liu e colaboradores (2021) sugere que a autonomia — que
facultaindependénciae liberdade narealizagdo das tarefas — pode satisfazeraNPB de autonomia, na
medidaem que otrabalhadordesenvolve um sentimento de volicao, por poderdecidir. Esta assuncdo
é coerente com a de Deci e colaboradores (2017), que enfatizam que a autonomia promove alto
desempenho e, por conseguinte, a satisfacdo das NPB de autonomia e competéncia. Paralelamente,

Kim e Stoner (2008) afirmam que a auséncia de autonomia pode reduzirarealizagdo pessoal e, entdo,
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reduzir a percecao de satisfacdo da NPB de autonomia. Relativamente ao feedback, recebé-lo de
outras pessoas pode fomentaraque os trabalhadores executem as suas tarefas de forma mais eficaz,
partilhando conhecimento (Chakrabarty et al., 2008), atendendo as NPB de competéncia e
relacionamento (Deci et al., 2017; Liu et al., 2021; De Muynck et al., 2017). Na meta analise levada a
cabo por Vanden Broeck e colaboradores (2008), tanto a autonomiacomo o feedback se mostraram
preditores significativos de cadauma dastrés NPB.

Sendo os antecedentes e os consequentes tdo bem estudados e sedimentados nateoria, ja varios
estudosforam conduzidoscom ointuito de explicarainfluéncia dos recursos do trabalho, em diversos
outcomes para os trabalhadores, por meio da satisfacdo das NPB. Contudo, os outcomes incidem
maioritariamente em salide mental negativa, como burnout (e.g., Desrumaux etal., 2015; Gilletetal,,
2016; Van den Broeck et al., 2008) ou resultados organizacionais, como identificacdo organizacional
(e.g., Gilletetal., 2013; Lianetal., 2012). Na vasta pesquisarealizada, ndo foram encontrados estudos
que incluissem as duas caracteristicas em estudo, as NPB e outcomes relacionados com a saude
mental, em simultaneo. Adicionalmente, e apesar da relagdo entre caracteristicas do trabalho e NPB
serumtopico bastante estudado, o contextolaboral sofreuumamudancasignificativa, em que grande
parte da populagdo comegou a teletrabalhar. Posto isto, é importante perceber de que forma é que

condigOes laborais diferentes, num mesmo contexto, impactam a satisfagcdao das NPB.

Teletrabalho e NPB. O teletrabalho afeta as caracteristicas do ambiente de trabalho e, portanto,
tem o potencial de influenciarasatisfacdo das necessidades (Gerdenitsch, 2017).

Conforme mencionado acima, a autonomia tem sido frequentemente associada ao teletrabalho
(e.g., Golden, 2006). Os teletrabalhadores té m maior autonomia para organizar, planear e executar as
atividades subjacentes ao trabalho (Standenetal., 1999). Por outras palavras, podem mais facilmente
escolher como executar o seu trabalho. A flexibilidade quanto a localizacdo, bem como ao tempo e
execucdo das tarefas, cria um ambiente que propicia a satisfacdo da sua necessidade de autonomia
(Golden & Veiga, 2008; Perry et al., 2018). Segundo Ryan e Deci (2017), a necessidade de autonomia
também é satisfeitamesmo quando os inputs sdo externos, através do endossamento de informacGes
ou pedidos que facam sentido aos individuos. Neste sentido, a existénciade feedback pode ajudar os
trabalhadores a ter mais sentimentos de volicdo e comportamentos mais orientados, satisfazendo a
NPBde autonomia.

Quanto a competéncia, estudos apontam os efeitos positivos do teletrabalho no desempenho
(e.g., Gajendran & Harrison, 2007). Estes efeitos podem ser explicados pela diminuicdo do tempo de
viagem e das interrupc¢des durante as tarefas (Bailey & Kurland, 2002; Morgan, 2004) ou, segundo

Gerdenitsch (2017), pela adaptacdo maisfacil do seulocal de trabalho aos requisitos dasua atividade
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profissional (e.g., trabalhar com mais ou menos luz, ou quando tém de executar uma tarefa mais
criativa, mover-se para um ambiente de trabalho mais agradavel e inspirador) — sendo que a
autonomia em teletrabalho apresenta, aqui, um papel relevante. Com mais autonomia, os
trabalhadores também podem ser mais inovadores, de forma a tentar encontrar novas formas de
executar as suas tarefas (Lapointe & Vandenberghe, 2017). Assim, postula-se que a produtividade, a
inovacdo e melhores resultados levam a uma maior satisfacdo da necessidade de competénda.
Adicionalmente, a adaptagdo a um novo ambiente e a novas caracteristicas pode ser exigente para
estanecessidade, mas umavez ultrapassada, proporciona um sentimento de competéncia (Brunelle &
Fortin, 2021). Por outro lado, e segundo Gerdenitsch (2017), se o feedback verbal diretoforlimitado,
pode provocar sentimentos de incompeténcia e, consequentemente, ando satisfacdo da necessidade
de competéncia. Parker e Grote (2016) também admitem que a tecnologia poderd levar a uma
diminuicdo do feedback e, consequentemente, a perda de habilidades e competéncias. Isto pode
fomentar a diminuicdo dasatisfacdo de tal necessidade.

Por fim, e relativamentea NPB de relacionamento, a literaturatem sido exaustiva na premissa de
que, com o teletrabalho, vem umareducdo da interagdo cara a cara e da presencasocial e, assim, os
vinculos interpessoais com colegas de trabalho podem ser enfraquecidos (e.g., Golden, 2006). De
acordo com a teoriadariquezada media (Daft & Lengel, 1986), as interacdes através de texto ndo sdo
tdo ricas quanto as interagGes caraacara, porque reduzem o acesso a pistas ndo verbais. Destaforma,
o contexto de teletrabalho pode dificultar conversas eficientes (e.g., transmissdo de feedback),
inibindo também o estabelecimento da confianca, que é um pilar fundamental de relacionamentos
sauddveis (Jawadi, 2013). Como o teletrabalho pode afetaraqualidade e anatureza da comunicagao,
bem como o desenvolvimento das relaces de trabalho, a satisfacdo da NPB de relacionamento pode
ficar comprometida. Um estudo de Wang e colaboradores (2021) corroborou esta suposi¢do. No
entanto, e por outro lado, um estudo de Dimmock e colaboradores (2022) demonstraram que, em
contexto de pandemia, os individuos satisfizeram a sua necessidade de relacionamento, nas ocasibes
em que tiveram interag6es mediadas pela tecnologia, dando também forga a utilidade da tecnologia
para estabelecer comunicacoes eficazes. Assim, com base em estudos anteriores sobre a satisfacao
das NPBem contexto de trabalho (e.g., Bombaerts & Nickel, 2017; De Muynck et al., 2017), espera-se
que o feedback sejaimportante paramanterinteracdes entre os teletrabalhadores, e assim satisfazer
a necessidade de relacionamento. Ademais, também se espera que a autonomia influencie esta
necessidade. Segundo Ha (2021), quando ha demasiadaautonomia—condi¢gdo em que caem, muitas
vezes, osambientes de teletrabalho —os trabalhadores podem sentir-se desorientados e isolar-se.

Como seria de esperar, em teletrabalho, a satisfacdo das NPB também apresenta resultados

positivos para os bem-estar dos trabalhadores, a semelhanga daquilo que acontece em contextos
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presenciais. Por exemplo, devido ao contexto, quando os teletrabalhadores tém oportunidade de
desenvolver e manter relagdes sociais com colegas, apresentam niveis mais elevados de bem-estar,
porque ndo se sentem excluidos do local de trabalho (Johnson et al., 2020) e porque sentem que os
seus grupos de trabalho se preocupam consigo (Mota et al., 2018; Prasad et al., 2020), ou quando os
teletrabalhadores se percecionam como mais competentes, sao mais propensos a concentrarem-se
nas suas tarefas, experienciar maior autoeficacia, demonstrar comportamentos mais estruturados e
ajustar-se facilmente as mudancas (Charalampous et al., 2019), o que levaa um aumento de bem-
estar, a media que atingem os seus objetivos (Fu et al., 2018). Desta forma, é expectavel que a
satisfacdo das NPB ajude a explicar a relagdo entre as caracteristicas do trabalho — autonomia e
feedback—e os niveis percebidos de bem-estar, atuando como varidveis mediadoras.

De uma forma geral, as consequéncias da satisfacdo das NPB parecem ser positivas, sejaem que
contexto for. No entanto, devido a alteracdo de contexto — e, paralelamente, as suas caracteristicas —
, esperam-se mudancas na percecdo dos trabalhadores na satisfacdo das NPB, congruentemente com
a teoria da autodeterminac¢do. Porém, ndo se espera que essas mudangas sejam lineares. Se a
adequabilidadedo ambiente de trabalho, ao nivel funcional e organizacional, depende daformacomo
os trabalhadores apercecionam (Parker & Grote, 2016), também essa percecdoira afetara satisfagao
das NPB. E expectavel que a percentagem de tempo em teletrabalho influencie estas perce¢des, uma
vez que, segundo investigacOes anteriores, afeta a perce¢do que os trabalhadores tém do trabalho e
as experiéncias emteletrabalho (e.g., Gajendran & Harrison, 2007; Golden & Eddleston, 2020; Golden
et al., 2008). Desta forma, e tendo por base toda a revisdo de literatura efetuada e detalhadaacima,
espera-se também quea percentagem de tempo em teletrabalhomoderearelagdo entre a autonomia

e feedback e a satisfacdo das NPB.

Assim, cumulativamente, a teoria acima sumariada sugere que o papel mediador das NPB, na
relacdo entre caracteristicas do trabalho e bem-estar geral, depende da percentagem de tempo
passado em teletrabalho. De uma perspetiva estatistica (Preacher et al., 2007), o modelo em estudo

representaentdoum caso de mediagdo moderada. Assim, formalmente, coloca-se a seguinte hipdtese:

H1: O efeito indireto entre Caracteristicas do Trabalho e Bem-estar, via NPB, é moderado pela
percentagem de tempo passado em teletrabalho.

Hla: O efeito indireto entre Autonomia e Bem-estar, via NPB de Autonomia, é moderado
positivamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.

H1b: O efeito indireto entre Autonomia e Bem-estar, via NPB de Competéncia, é moderado
positivamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.

Hlic: O efeito indireto entre Autonomia e Bem-estar, via NPB de Relacionamento, é moderado
negativamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.
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H1d: O efeito indireto entre Feedback e Bem-estar, via NPB de Autonomia, é moderado

negativamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.

Hle: O efeito indireto entre Feedback e Bem-estar, via NPB de Competéncia, é moderado

negativamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.

H1f: O efeito indireto entre Feedback e Bem-estar, via NPB de Relacionamento, é moderado

negativamente pela percentagem de tempo passado em teletrabalho.

Adicionalmente, foram construidos os seguintes modelos tedricos, servindo de suporte visual a

hipotese e respetivas sub-hipdteses supramencionadas:

Figura 1.2

% tempo Teletrabalho

Satisfacdo NPB Autonomia

Bem-estar geral

Caracteristicas de Trabalho _— — »  Satisfacdo NPB Competéncia I __:::::::ﬁj
Autonomia T Satisfacdo NPB Relacionamento }———________
Feedback

Modelo Tedrico.
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2. Método

2.1. Procedimento

A recolhade dados efetivou-se através de um questionario online, de respostaindividual, construido
no software Qualtrics Survey, e seguindo os objetivos-base da presenteinvestigacdo. A sua divulgacdo
foilevadaacabo através de link, partilhado nas redessociais (e.g., Facebook, LinkedIn) e com contactos
préoximos, de formaarecrutar o maior nimero possivel de participantes. O questionario (Anexo A) foi
construido visando o fornecimento de todas as informacgdes relevantes aos respondentes — os
objetivos do estudo e os seus direitos enquanto participantes (e.g., confidencialidade, anonimato,
possibilidade de desisténcia sem consequéncias), presentes no consentimento informado. Todas as
guestdes, aolongo do questiondrio, eram acompanhadas de diretrizes, facilitando acompreensdo do
gue era pedido, e foi facultado um contacto para eventuais esclarecimentos, juntamente com a
mensagem de agradecimento. A duracdo estimada para o preenchimento do questionario foi de,

aproximadamente, 7 minutos.

2.2. Amostra

Para que os participantes pudessem integrar a amostra, foi definido, como requisito, que teriam de
ser teletrabalhadores, em tempo integral ou parcial. Para além deste critério de inclusdo, foi também
estipulado, e de forma a conseguir estabelecer todas as relacdes propostas, que sé seriam
considerados validos os participantes que respondessemao questionario naintegra. Assim,aamostra
inicial contava com 342 respondentes, de uma populacdo portuguesa, mas ap6ds a aplicacdo dos
respetivos filtros e umaanaliseinicial, restaram 303 participantes —a taxa de desisténciaincidiuassim
nos 11.4%. Atendendo ao método de recolha de dados, considera-se aamostra nao probabilistica, por
conveniéncia.

Destes 303 participantes, 175(57.8%) sdo mulheres e um (0.3%) preferiunao responder. As idades
ficaram compreendidas entre os 19 e os 63 anos (M=35.47; DP=12.57). Relativamente ao grau de
escolaridade da amostra, a maioria relatou possuir uma licenciatura (n=134, 44.2%), 100 o mestrado
(33.0%), 63 participantes tém o ensino secundario completo (20.8%), 4 o doutoramento (1.3%) e 2 0
ensino basico ou inferior (0.7%). Em relacdo as condi¢Oes de trabalho, a maioria indicou estar a full-
time (n=278, 91.7%), 17 em part-time (5.6%) e 8 participantes (2.6%) selecionaram a opg¢do “Outro”.
Sobre as dreas em que os participantes exercem as suas atividades laborais, as mais mencionadas sdo
Tecnologias daInformacgdo, com uma percentagem de 27.7% (n=84), Recursos Humanos (n=34, 11.2%),
Saude (n=26, 8.6%), e Marketing (n=25, 8.3%). Arestante distribuicdo podera ser encontrada na Tabela
B.2, AnexoB.
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Indo ao encontro dos requisitos de participacdo, a amostra conta com 115 participantes em
teletrabalhointegral(i.e., 100% teletrabalho) (38.0%) e 188 participantes em regime hibrido ou pardial
(62.0%). Olhando para a percentagem de tempo em teletrabalho, constata-se que a maioria dos
respondentes (n=164, 54.1%) esta concentrada entre os 70% e os 100% de tempo em teletrabalho.
Mais dados poderdo ser encontrados na tabela abaixo (Tabela 2.1). Quanto ao tempo, 133
participantes (43.9%) ja se encontram hd mais de 2 anos em teletrabalho, 85 participantes (28.1%)
indicaram estar a teletrabalhar entre 1 e 2 anos, 45 (14.9%) entre 6 meses e 1 ano, e os restantes
participantes (n=40, 13.2%) comecaram a teletrabalharhd menosde 6 meses.

Por fim, quanto a categorizagdo da saude mental dos participantes, a maioria dos participantes
(n=162, 63.5%) encontra-se com saude mental moderada, 115 (38.6%) em flourishing e 24 (7.9%) em

languishing. Todos estes dados poderdo ser encontrados sumarizados no Anexo B (TabelaB.1).

Tabela 2.1

Percentagem de tempo em Teletrabalho

n % % cumulativa

Valido 100% 115 38.0 38.0
<99% 7 2.3 40.3
< 90% 23 7.6 47.9
< 80% 19 6.3 54.1
<70% 25 8.3 62.4
< 60% 15 5.0 67.3
<50% 27 8.9 76.2
<40% 25 8.3 84.5
<30% 14 4.6 89.1
< 20% 13 43 93.4
<10% 20 6.6 100.0
Total 303 100

N=303

2.3. Instrumentos e Variaveis

Caracteristicas do Trabalho

As Caracteristicas do Trabalho, em estudo, sdo a Autonomia e Feedback. Para medir as respetivas

variaveis, foi utilizada a versdo portuguesa modificada do Job Diagnostic Survey (Hackman & Oldham,

1975), denominada Escala de Diagndstico do Trabalho (EDT), desenvolvida por Silva e Keating (2011)

e validada por Alves (2019). Uma vez que a escala ainda n&o foi publicada, e foi cedida unicamente

para propésito desta investigacdo, a escala nao ird ser partilhada, na sua totalidade. Em ambas as

subescalas, valores mais altos dirdo respeito auma maior percecdo da respetiva caracteristica.
Autonomia. A Autonomia foi aferida por meio de 3 itens (a=.83). Um dos itens (“Quanta

autonomia existe no seu trabalho? Ou seja, até que ponto o seu trabalho é decidido por si?”) foi medido

segundo umaescalade Likert, que variava entre 1 (“Muito pouca autonomia —o meu trabalho dd-me
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muito pouca liberdade de escolha de como, ou quando, deve ser feito”) e 7 (“Autonomia total—no meu
trabalho, tenho completa liberdade de escolha para o planear, realizar e controlar”). Os restantes dois
itens (e.g., “O meu trabalho dd-me a possibilidade de ter iniciativas e de tomar decisées”) foram
medidos, igualmente, numa escala de Likert, com uma variacdo entre 1 (“O meu trabalho, muito
raramente, é assim”) e 7 (“O meu trabalho é sempre assim”).

Feedback. A subescala do Feedback foi também composta por 3 itens (a=.74). O primeiro item
(i.e., “Independentemente do que possam dizer os seus colegas ou chefias, até que ponto tem nogdo
se estd afazerbem ou mal o seu trabalho?”) foi avaliado segundouma escala de Likert, variando entre
1 (“Enquanto estou a realizar o meu trabalho, tenho muito pouca informagdo sobre se o estou a fazer
bemou mal”’) e 7 (“Enquanto estou a realizar o meu trabalho, estou sempre a ter informagdo sobre se
o estou a fazer bem ou mal”). A afericdo dos dois itens(e.g., “Assim que termino uma tarefa, recebo
informagdo se a fizbem”) variou numa escala com os mesmospontos, entre 1(“O meu trabalho, muito

raramente, é assim”) e 7 (“O meu trabalho é sempre assim”).

Necessidades Psicoldgicas Bdsicas
Para avaliar a satisfacdo das trés NPB, recorreu-se a versao traduzida e validada para a populagdo
portuguesada Basic Psychological Needs Satisfaction and Frustration Scale (BPNSFS; Chenetal.,2015),
desenvolvida por Cordeiro e colaboradores (2016). Ape sar do instrumento apresentar uma escala para
a satisfacdo das necessidades e outra para a frustragdo, no presente estudo, foi apenas utilizada a
referente a satisfacdo. Todos os itens utilizados variaram numa escala de Likert de 5 pontos, entre 1
“Completamente falso” e 5 “Completamente verdadeiro”. Assim, quanto mais altos os valores obtidos
em cada item, maiora percecdo de satisfacdo das NPB.

Satisfacdo das Necessidades de Autonomia, Competéncia e Relacionamento. Foram utilizados 3
itens paraavaliara satisfacdo da Autonomia (a=.76), 4 itens paraa da Competéncia (a=.83) e outros 4
para a de Relacionamento (a=.85). Itens de exemplo de cada uma das varidveis sdo, respetivamente,

“Sinto que as minhas decisbes refletem aquilo que realmente quero”, “Confio na minha capacidade

para fazeras coisas bem-feitas” e “Sinto que as pessoas de quem gosto também gostam de mim”.

Saude Mental Positiva

Para avaliar a Saude Mental Positiva, utilizou-se a Escala Continuum de Saude Mental (MHC-SF) de
Keyes (2005), adaptada paraa populagdo portuguesa por Fonte e colaboradores (2020). A escala avalia
as trés dimensdes dasaude mental positiva (i.e., bem-estar emocional, bem-estarsocial e bem-estar
psicoldgico),comumtotal de 14itens (a=.92), registando o bem-estar geral. A subescala do bem-estar

emocional (a=.89) é composta por trés itens (e.g., “Satisfeito/a com a vida”), a do bem-estar sodal
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(a=.84) por cinco (e.g., “Que pertencia a uma comunidade”) e a do bem-estar psicolégico (a=.88) por
seis (e.g., “Confiante para pensar e expressar as suas proprias ideias e opiniées”). Os valores sdo
obtidos através de umaescalade Likert de 6 pontos, com amplitude de 1“nunca” a 6 “todos os dias”,
pelo que valores mais altosindicam um maior nivel de bem-estarrelatado. A escalatambém permite
caracterizar os participantes em trés categorias: flourishing, languishing e saide mental moderada.
Para que os individuos sejam classificados como flourishing, deverdo pontuar5 ou 6 em, pelo menos,
umdostrésitens de bem-estaremocional, e empelo menos seis dosonze restantes itens (respeitantes
a bem-estar social e bem-estar psicoldgico). Para que sejam categorizados como languishing,
precisardo de pontuar 1ou 2 em, pelo menos, um dos trés itens de bem-estar emocional e em, pelo
menos, seis dos onze restantesitens. Pontuando 3 ou 4, nas mesmas condi¢des referidas acima, serdo

classificados como saude mental moderada (Keyes, 2007, citado por Fonte et al., 2020).

Percentagem de Teletrabalho

A percentagem de tempo que os participantes passam em teletrabalho foi aferida por meio de duas
questbes — (1) “Em que condigées trabalha atualmente?”, podendo responder 100% teletrabalho ou
regime hibrido; e, aguando daresposta “regime hibrido”, (2) “Quala percentagem de tempo que estd,
em média, em teletrabalho?”, respondida através de um slider. Procedeu-se a construcdo de uma
variavel Unica, que abarcasse a resposta as duas questoes, e a sua categorizacdo, a qual foi dada o

nome de Percentagem de Teletrabalho.

Varidveis Sociodemogrdficas
Foram também incluidas varidveis sociodemograficas (e.g., idade, ultimo nivel de escolaridade
completo), de forma a conseguir caracterizar a amostra. Alguns exemplos de itens sdao “Hd quanto

tempo se encontra em regime de teletrabalho?” ou “Qual o ultimo nivel de escolaridade obtido?”.

Varidveis de Controlo
Para que os resultados obtidos ndo fossem influenciados por outras varidveis, foram introduzidas
variaveis de controlo. Optou-se porincluiraidade e o tempo em teletrabalho, umavezque mostraram

correlagdes significativas com muitas das varidveis do modelo (ver Resultados).

2.4. Analise de dados
Apos a recolha dos dados, e recorrendo ao software Statistical Package for Social Sciences (SPSS,
versdo 27), realizou-se uma analise preliminar e o tratamento da base de dados, eliminando

participantes que ndo cumprissem os requisitos ou ndo tivessem respondido, na integra, ao
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questionario. Apds a limpeza da base de dados, procedeu-se a uma categorizacdo das areas dos
participantes, criando clusters, através da codificacdo, no SPSS. No total, foram identificadas 19 areas,
reportadas mais que duas vezes, e as restantes agrupadas na categoria “Outras”, que inclui as areas
mencionadasapenas umavez (e.g., Estética, Design Grafico, Museologia).

Posteriormente, foram realizadas andlises fatoriais exploratdrias, calculadas as estatisticas
descritivas e elaborada uma matriz de correlac¢des, utilizando os coeficientes de Pearson e Spearman,
para facilitar a andlise das associacdes entre as varidveis. Posteriormente, e recorrendo a macro
Process (versdo 3.5) de Hayes (2018), realizaram-se os testes aos modelos de mediacdo moderada.

Todos os dados foram reportados com um intervalo de confianga (IC) de 95% e os efeitos

significativos foram suportados pelaausénciade Ono IC (Hayes, 2013).

35



36



3. Anadlise de Resultados
3.1. Andlises preliminares
Validade de construto - Andlise fatorial exploratéria
Numa primeira andlise, foram examinadas as correlacGes entre as variaveis. Surgiram alguns valores
elevados (i.e., r 2 .60), entre algumas variaveis —Autonomia e NPB de Autonomia (r=.60, p < .001) e
NPBde Competénciae NPBde Relacionamento (r=.63, p <.001) —, levantando potenciais problemas a
validade de construto das mesmas. Para garantir as propriedades psicométricas dos instrumentos
relativos aos construtos em causa, realizaram-se andlises fatoriais exploratdrias, que poderao ser
encontradas no Anexo C. Entre Bem-estar Psicoldgico e Bem-estar Emocional e Social (r=.73, p <.001;
r=.62, p <.001, respetivamente) também se detetaramvalores elevados, no entanto e segundo Field
(2009), como sdo questdes que medem dimensdes diferentes de uma mesma varidvel (neste caso,
bem-estar), é expectavel que apresentem valores elevados de correlagdo e, portanto, ndo serdo alvo
da mesmaandlise.

Foi conduzida uma Analise de Componentes Principais, com os trés itens respeitantes a
Autonomia e com os quatro iniciais respeitantesa NPB de Autonomia, com rotacdo ortogonal
(varimax). A analise detetou dois fatores distintos, explicando em conjunto 71.8% da variancia (ver
TabelaC.1, Anexo C). Houve, no entanto, umitemrelativoa NPB de Autonomia agrupado no fatorda
Autonomia(Tabela3.1). Esse itemfoi retirado do indice da varidvel —apresentada atualizada na secgdo
do Método —, mantendo uma consisténcia interna razoavel (a=.76). Posteriormente, realizou-se
também a mesma andlise, dirigida as trés NPB. Os resultados evidenciaram trés fatores relativos as
NPB, com os itens congruentes com o agrupamentoinicial e tedrico, que explicam 68.4% da variancia

(TabelaC.2, AnexoC).

Tabela 3.1
Matriz de componente rotativa — Autonomia e NPB de Autonomia
Componente
1 2
(CT_A1) Quanta autonomia existe no seu trabalho? Ouseja, até que ponto o seu .853
trabalho é decidido porsi?
(CT_A2) O meu trabalho da-me muitas oportunidades para decidir,com .843
independéncia,como o realizar.
(CT_A3) O meu trabalho da-me a possibilidadede ter iniciativas e de tomar .785
decisdes.
(NPB_A1) Tenho a possibilidade de escolher e aliberdade para fazer as coisas 718
que fago.
(NPB_A2) Sinto que as minhas decisdes refletem aquilo querealmente quero. .854
(NPB_A3) Sinto que tenho vindo a fazer as coisas querealmente me interessam. 778
(NPB_A4) As escolhas quefagorevelam a pessoa que eu sou. .746

Método de Extragdo: analisede Componente Principal.
Método de Rotacgdo: Varimax com Normalizagdo deKaiser.
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Andlise descritiva e correlagdes entre varidveis
Apds a validagdo das propriedades psicométricas, procedeu-se a analise descritiva e das correlagbes
das varidveisemestudo.

Tendo por base a Tabela 3.2, constata-se que os participantes avaliam o seu nivel de Bem-estar
geral de uma forma positiva, ficando esta avaliacdo situada, em média, na metade mais elevada da
escala (M=4.14; DP=0.91). De forma congruente, também as trés subdimensdes do bem-estar
apresentam médias altas, sendo atribuidos, em média, valores mais baixos ao bem-estar social
(M=3.47;, DP=1.12) e valores mais altos ao bem-estar emocional (M=4.58; DP=0.98). Esta percecdo
positivado bem-estar, por parte dos participantes, estda em linha com aavaliagdo também positiva que
fazem das caracteristicas do trabalho estudadas e da satisfagdo das trés NPB.

De acordo com os dados, conclui-se que os respondentes percecionam o seu trabalho como tendo
elevada Autonomia (M=5.07; DP=1.22) e, surpreendentemente, também elevado Feedback (M=4.68;
DP=1.27), sendo as suas médias significativamente superiores ao ponto médio da escala (t(302) =
15.26; p < 0,001 e t(302) = 9.29; p < 0,001, respetivamente). Também em relacdo as NPB, os
participantes reportaram altos niveis de satisfacdo. Quandorealizado o teste t, contra o ponto médio
da escala, comprova-se que, em média, os participantes sentem as suas necessidades satisfeitas (NPB
Autonomia: t(302) = 20.14; p < 0,001; NPB Relacionamento: t(302) = 26.72; p < 0,001; NPB
Competéncia: t(302) = 34.63; p < 0,001). Apesar de se esperar que necessidade com média mais
elevada fosse a de autonomia, a mais alta demonstrou ser a de competéncia (M=4.10; DP=0.55). No
entanto, também a de relacionamento (M=4.03; DP=0.67) e de autonomia (M=3.79; DP=0.69) se
mostraram elevadas.

Ainda na Tabela 3.2, encontram-se sintetizadas as correlacdes de Pearson e Spearman, entre as
varidveis de interesse. Constata-se que todas as variaveis integrantes do modelo (i.e., varidveis 5-14)
apresentam correlagBes positivas e significativas entre si, a exce¢do da percentagem de tempo em
teletrabalho.

A relacdo entre apercentagem de tempo em teletrabalho mostra-se significativa e positivacom o
feedback (r= .12, p < 0,05), apontando para que quanto maior for a percentagem de tempo em
teletrabalho, maior serd a percecdo de feedback, por parte dos trabalhadores. Por outro lado,
apresentatambém correlagdes significativas e negativas com o bem-estar geral (r=-.11, p <0,05) e 0
bem-estar psicoldgico (r=-.11, p < 0,05), o que demonstraque quanto mais tempo semanal se passa
emteletrabalho, mais afetados ficam os niveis percebidos de bem-estar geral e bem-estar psicoldgico.
Na mesmalinha, e apesar de ndo se mostrarem significativas, as correlacdes entre a percentagem de

tempo emteletrabalho e o bem-estaremocional e social também se revelam negativas.
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Relativamente as caracteristicas do trabalho (leia-se autonomia e feedback), os dados sugerem
gue quanto maiora sua perce¢do, maiora percecdo de satisfacdo das NPB e dos niveis de bem-estar.
No entanto, o feedback apresenta correlacées ligeiramente mais altas que a autonomia, referentesa
relacdo com as outras varidveis do modelo, aexcecdo da relacdocom a NPBde autonomia,emquea
autonomia apresenta uma maior correlagdo (r=.48, p < 0,01), e com o bem-estar psicoldgico, que
apresentam o mesmo coeficiente (r=.31, p < 0,05).

Quanto as NPB, é de destacarque as relagdes entre aNPB de relacionamento e os diferentes tipos
de bem-estar apresentam valores mais altos do que as relacdes entre as outras NPB e os diferentes
tipos de bem-estar, a excec¢do da relagdo entre a NPB de competéncia com o bem-estar psicoldgico,
gue apresentao mesmo coeficiente de Pearson (r=.52, p < 0,01).

Ademais, algumas varidveis sociodemograficas parecem demonstrar relacdes significativas com
algumas varidveis do modelo. A relacdo entre género e percentagem de tempo em teletrabalho (r=
.24, p < 0,01) evidencia que pessoas do género masculino tendem a apresentar uma maior
percentagem de tempo em teletrabalho. O nivel de escolaridade esta positiva e significativamente
correlacionado com aautonomia(r=.17, p <0,01) e feedback (r=.10, p < 0,05), sugerindo que quantos
mais altofor o nivel de escolaridade, maiorserda percec¢ao destas caracteristicas. A idade apresenta
uma relacdo positiva com a autonomia (r= .19, p < 0,01), o feedback (r= .11, p < 0,05), a NPB de
competéncia (r=.14, p < 0,01), bem-estar geral (r=.21, p < 0,01), bem-estar social (r=.15, p < 0,01),
bem-estar emocional (r= .22, p < 0,01) e bem-estar psicoldgico (r=.20, p < 0,01), revelando que a
medida que os trabalhadores envelhecem, maior é a sua percecdo das caracteristicas do trabalho em
estudo, da NPB de competéncia e dos seus niveis de bem-estar. Apresenta, no entanto, uma relagdo
negativa com a percentagem de tempo em teletrabalho (r=-.13, p < 0,05), que significa que quanto
maiora idade, menorotempo semanal emteletrabalho. Porfim, otempo emteletrabalho apresenta
relagdes positivas comaautonomia(r=.14, p<0,01), NPBde competéncia(r=.19, p<0,01), bem-estar
geral (r=.14, p <0,01), bem-estarsocial (r=.10, p < 0,05), bem-estaremocional (r=.10, p < 0,05), bem-
estar psicoldgico (r=.13, p < 0,01) e percentagem de tempo em teletrabalho (r=.20, p < 0,01). Estes
dados apontam para que had quanto mais tempo os trabalhadores estiverem em regime de
teletrabalho, maiorvai ser a sua percec¢do de autonomia, de satisfacdo da NPB de competénciae dos

niveis de bem-estar, e maiortenderd asera percentagem semanalnomesmo regime.
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Tabela 3.2

Meédias, Desvios-padrdo e Correlagbes de Pearson e Spearman

M (DP) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14.
1. Género -- --
2.1dade 35.47 (12.57)  -.02 -
3. Escolaridade - -.14™ -.18™ -
4. Tempo emTeletrabalho -- A1t 46" -.02 --
5. Autonomia 5.07 (1.22) .03 197 A7 .14 --
6. Feedback 4.68 (1.27) .06 11" .10* .06 437 -
7. NPB Autonomia 3.79 (0.69) .04 .07 .05 .07 48 37 -
8. NPB Relacionamento 4.03 (0.67) -.05 .09 .01 .09 33" 44 .56 --
9. NPB Competéncia 4.10 (0.55) .06 .14 .00 19" 33" 42" .65™* .63 --
10. Bem-estar Geral 4.14 (0.91) .00 217 .03 .14 317 .35 .51 .54 .52* --
11. Bem-estar Social 3.47 (1.12) .01 15" .07 .10* 22 29" .39™ .40™ 377 .86™" --
12. Bem-estar Emocional 4.58 (0.98) -.00 22" -.01 .10 .30 .34 48" .52* A7 .83™ .58 -
13. Bem-estar Psicoldgico 4.47 (1.0) .01 .20™ .00 13" 31 31 .49 .52* .52™ 91 .62™ 73" --
14. % tempo emTeletrabalho 71.50 (30.50) .24 -.13" -.02 .20" .04 12" .04 -.06 -.03 -.11" -.09 -.08 -1 --

Notas. N= 303. Género: 1= Feminino, 2= Masculino, 3= Prefiro ndo responder, 4= Outro. Es colaridade: 1= Ensino bdsico (92ano) ouinferior, 2= Ensinosecundario (122 ano), 3= Licendatura, 3= Mestrado, 4=
Doutoramento. Tempo em teletrabalho: 1=Menos de 6 meses, 2= Entre 1anoe 6 meses, 3=Entre 1e 2anos,4=Maisde2anos.
*p <.05, ¥*p <.01.
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3.2. Anadlise dos Modelos de Mediagao Moderada

Paradar respostaa hipdtese geral colocada, foram levadas a cabo duas mediagdes moderadas (Modelo

7 — Hayes, 2013), de forma a testar as 6 sub-hipdteses apresentadas —todas de mediacdo moderada,

como é possivel visualizar na Figura 1.2. Introduziram-se as 3 NPB, como mediadores simultaneos e

paralelos, segundo Hayes (2018). Através de bootstrapping, aamostrafoi analisadaa umintervalo de

confianga (IC) de 95%. SegundoHayes (2013), pode assumir-se a significancia dos efeitose a ocorrénda

de mediagdo se 0 0 ndo estiverincluido no intervalo de confianca.

Abaixo, na Tabela 3.3, poderdo ser encontrados os indices de mediacdo moderada.

Surpreendentemente, e segundo estes dados, a percentagem de tempo em teletrabalho ndo modera

os efeitosindiretos das caracteristicas do trabalho no bem-estar, umavez quetodos os indicessdo ndo

significativos (Hayes, 2013). Desta forma, a hipdtese geral é rejeitada. Para facilitar a leitura destes

resultados, foram incorporados nos modelos teéricos (Figura3.1).

Tabela 3.3
Indices de Mediagcdo Moderada (PROCESS: Modelo 7)
Boot95% Boot95%

Efeitos indiretos condicionais indice SE

ICL ICLS
Autonomia - NPB de Autonomia - Bem-estar Geral 0.000 0.000 -0.001 0.001
Autonomia - NPB de Competéncia - Bem-estar Geral -0.000 0.000 -0.001 0.000
Autonomia - NPB de Relacionamento - Bem-estar Geral  -0.000 0.001 -0.001 0.001
Feedback - NPB de Autonomia - Bem-estar Geral 0.000 0.000 -0.000 0.001
Feedback - NPB de Competéncia > Bem-estar Geral 0.000 0.000 -0.000 0.001
Feedback - NPB de Relacionamento - Bem-estar Geral 0.000 0.000 -0.000 0.001

Notas. N= 303. Modelo controlado com Idade e Tempo em Teletrabalho. IC= 95% (bootstrapping).

Figura 3.1

% tempo Teletrabalho

Satisfagdo NPB Autonomia

Autonomia

| Satisfagdo NPB Competéncia

Satisfacdo NPB Relacionamenta

% tempo Teletrabalho

Satisfacdo NPB Autonomia

Feedback I

Satisfagdo NPB Competéncia

Satisfacdo NPB Relacionamento

Nota. *p <.05. **p <.01. ***p <.001.

Mediagbes Moderadas.

Bem-estar geral

Bem-estar geral
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Devido aos resultados ndo significativos, acima reportados, tomou-se a decisdo de exploraro
efeitoindireto das caracteristicas do trabalho no bem-estar, através da satisfacdo das NPB, sem o papel
moderadordapercentagem detempo emteletrabalho.Paratal, foramlevadas a cabo duas mediagdes
(modelo 4, Hayes, 2013), analisando o efeito dos dois preditores, através dos trés mediadores

introduzidos simultaneamente (Hayes, 2018).

Mediagoes

Apesar de ndo se evidenciar uma relacdo direta estatisticamente significativa entre autonomia e
feedback e o bem-estar geral, os dados revelaram o impacto destas caracteristicas no bem-estar,
atravésdastrés NPB. Assim, os seis efeitosindiretos mostraram-se positivos e significativos, realcando
mediagOes totais. Os dados relativos aos efeitos indiretos dos modelos de mediagao encontram-se
sistematizados na Tabela 3.4, abaixo. Todos os restantes dados, relativos aos modelos, poderao ser

encontrados no Anexo D.

Tabela 3.4
Efeitos indiretos dos Modelos de Mediag¢do (PROCESS: Modelo 4)
Mediagdes B LI 95% IC LS 95%IC

Autonomia - NPB de Autonomia - Bem-estar Geral 0.10 0.04 0.18
Autonomia - NPB de Competéncia - Bem-estar Geral 0.05 0.01 0.10
Autonomia - NPB de Relacionamento - Bem-estar Geral 0.09 0.05 0.14
Feedback - NPB de Autonomia - Bem-estar Geral 0.08 0.04 0.14
Feedback > NPB de Competéncia > Bem-estar Geral 0.06 0.01 0.12
Feedback - NPB de Relacionamento -> Bem-estar Geral 0.12 0.07 0.18

Notas. N= 303. Modelo controlado com Idade e Tempo em Teletrabalho. O coeficiente de regressao
(B) e os intervalos de confianga dos efeitos indiretos referem-se a valores estandardizados.|C=95%
(bootstrapping).

3.3. Testes Post-Hoc
Tendo em conta os resultados obtidos na Tabela 3.2 (acima), nomeadamente a correlacdo entre
género e percentagem de tempo em teletrabalho (r=.24, p < 0,01), decidiu-selevaracabo umteste t
para duas amostrasindependentes,de formaacompararas percentagens semanais médias de tempo
em teletrabalho, entre homens e mulheres. As evidéncias estatisticas obtidas (Anexo E, TabelasE.1e
E.1.2) suportam uma diferenca significativa (t;z00)= -4.31; p < 0,01; 95% Boot IC = [-22.80; -8.50]),
mostrando a percentagem de tempo que homens teletrabalham (M=78.27; DP=27.05) é
significativamente superior a percentagem de tempo em que as mulheres teletrabalham (M=62.62;
DP=33.84).

O mesmo teste foifeito, relativamenteao géneroe bem-estar geral e ndo se obtiveram diferencas

significativas (Anexo E, TabelasE.3 e E.4).
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4. Discussao

O contexto laboral sempre foi alvo de muito estudo e muitas investiga¢cdes concentraram-se na
vastiddo dos outcomes que dele advinham (e.g., Boell etal., 2016). Diversos investigadores té m como
foco o bem-estar, em contexto de trabalho (Park et al., 2021), e muitas sdo as evidéncias de que
estudar o bem-estar, e de que forma pode ser potenciado, se traduz num aumento de ferramentas
para melhorar a qualidade de vida (Barry, 2013; Vella-Brodrick, 2013). Desta forma, e perante um
registo amplamente impulsionado pela pandemia e massificado em tempo recorde, torna-se
imprescindivel olhar para o panorama atual de teletrabalho que se prevé que se mantenha estavel,
através de modelos hibridos (e.g., Sytch & Greer, 2020), perceber que mecanismos potenciam ou
inibem o bem-estar, e de que forma é que a percentagem de tempo em teletrabalho influencia as
percecdes e experiéncias dos teletrabalhadores. Com isto em mente, o presente estudo teve dois
objetivos: (1) compreender se o bem-estar dos teletrabalhadores podia ser explicado pelas
caracteristicas do seu trabalho através da satisfacdo das NPB, e (2) esclarecer se a relagdo entre
caracteristicas do trabalho e satisfacdo das NPB, é influenciada pela frequéncia do teletrabalho. Foi
formulada uma hipétese de mediacdo moderada —e respetivas sub-hipéteses—de formasubjacente,
abarcando duas caracteristicas do trabalho (autonomia e feedback) como preditores, as trés NPB
(autonomia, competéncia e relacionamento) como mediadoras, e a percentagem de tempo em
teletrabalho como moderadora.

A hipdtese geral em estudo foi rejeitada, assim como as suas sub-hipdteses. No entanto, os
resultados advindos da presente investigacdo demonstraram-se bastante interessantes. As seccoes

seguintesvisam interpreta-los.

4.1. Interpretacao dos resultados dos modelos

Apesar de ndo se verificarem media¢cdes moderadas, as mediagOes respeitantesao impacto que a
autonomia e o feedback exercem no bem-estar, via satisfacdo das NPB, mostraram-se significativas.
Os resultados estdo alinhados com aquilo que se esperava. Segundo Bakker e Demerouti (2007), os
recursos laborais impulsionam o processo motivacional, potenciando a motivacdo e levando a um
maior engagement, resultando, por sua vez, num maior indice de bem-estar e saude. Os resultados
mostraram que as caracteristicas escolhidas ndo apresentam um efeito direto no bem-estar, mas
impactam-no através da satisfacdo das NPB. Estes dados sdo coerentes com vdrios estudos, que
demonstram que tanto a autonomiacomo o feedbackimpactam o bem-estaratravés de mediadores
(e.g., Lapointe & Vandenberghe, 2017; Schaufeli et al., 2009). Como caracteristicas do trabalho, e
alterando o meio envolvente, esperava-se queinfluenciassem a satisfacdo das NPB (Ryan etal., 2019),

como apontado noutras investigacdes (e.g., Liu et al., 2021; Millette & Gagné, 2008; Van den Broeck

43



et al., 2008), o que se confirmou. A autonomia demonstrou ter maisimpacto na NPB de autonomia, o
gue, e apesar de serem conceitos diferentes, faz sentido. A autonomia no local de trabalho remete
para independéncia e liberdade (Hackman & Oldham, 1975) e a NPB de autonomia para um
sentimentode volicio e pensamento critico (Sakan et al., 2020). Destaforma, ao terem liberdade para
planear, organizar e executar, os trabalhadores poderao desenvolver um sentimento de
endossamentoface as suas acbes. Porsuavez, o feedback mostrou-se mais correlacionado comaNPB
de relacionamento. Tal pode ser explicado pela manutengdo de interagdes em contexto de trabalho,
gue potencia o estabelecimento de comunicacdo e conexdo (e.g., Bombaerts & Nickel, 2017; De
Muynck etal., 2017).

Da mesmaforma, arelagdo entre satisfacdo das NPB e bem-estartem sido amplamente retratada
nateoria(e.g.,Chenetal., 2015; Rahmanetal., 2011; Ryan etal., 2010). Os presentes resultados foram
congruentes com os dados anteriores, demonstrando ainda que a necessidade, cuja satisfacdo mais
impactou o bem-estar foi a NPB de relacionamento. De acordo com Ryan e Deci (2000), as NPB, ao
contrario de necessidades apresentadas noutras teorias, ndo apresentam uma orde m hierarquica.Pelo
contrdrio, vao sendo priorizadas de acordo com o contexto, mediante mudancas percecionais e
emocionais, que moldam a percecgdo individual acerca da satisfagdo das mesmas (Cantarero et al.,
2021). Assim, num contexto pautado por uma reducgdo de interagdes sociais (e.g., Grant et al., 2013;
Ipsenetal., 2021), é expectavelque osindividuos acabem aatribuir uma maior importanciae pesoas
guestdesrelacionais e, adjacentemente, a satisfacdo destanecessidade que, porsuavez, se reflete no
impacto que tem no bem-estar geral dos trabalhadores.

Através destesresultados, pode constatar-se que asatisfacdo das NPB explicaarelagdo entre os
recursos laborais estudados e o bem-estar, salientando o papel proeminente das NPB como
mecanismos para a promog¢do do bem-estar, em teletrabalho. Adicionalmente, estes dados ilustraram
uma “cadeia” de motivacgdo intrinseca, seguindo porteorias damotivacdo (i.e., JCMe teoria das NPB),
levando ao bem-estar. Assim, as caracteristicas do trabalho mostram-setambéminteressantes porque
podem ser moldadas, ao planear as condi¢Ges de teletrabalho, para responder as necessidades dos
trabalhadores e, consequentemente, potenciar asua saude mental. Neste ambito, os resultados foram
consistentes e reforcam também o papel do job design napromoc¢ao do bem-estar.

Poroutro lado, o segundo objetivoincidiaem perceberse afrequénciado teletrabalho provocava
diferencas na experiéncia de trabalho e respetivas perce¢des, nomeadamente se a interagao entre a
percentagem de teletrabalho com aautonomia e feedback impactava a satisfacao das NPB. A literatura
apoia o impacto da extensdo do teletrabalho na experiéncia dos trabalhadores e ressalta-o em
premissas tedricas.Porexemplo, Bailey e Kurland (2002) sugeriram que poderia haver diferencas, para

os trabalhadores, entre teletrabalho praticado extensivamente e teletrabalho praticado menos
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regularmente, e Gajendran e Harrison (2007) propuseram os 50% de tempo em teletrabalho como
limiar para criar experiéncias diferentes para os trabalhadores. No presente estudo, e de forma
surpreendente, a percentagem de tempo em teletrabalho ndo impactou significativamente nenhum
efeito indireto, o que significa que a interacdo entre a percentagem de tempo em teletrabalho e as
caracteristicas laborais em estudo nao influencia a satisfagdo das NPB. Apesar de, conceptualmente,
fazersentido que o tempopassado em determinadascondicdes influencie a nossa experiéncia, ao nivel
dos “nutrientes” que retiramos do ambiente, os dados destainvestigacdo apontam para dire¢des ndo
tdo lineares. Assim sendo, hd alguns fatoresalevarem consideracao.

Segundo a teoria da autodeterminagdo, e a visdo organica que a sustenta, os individuos
desenvolvem-se naturalmenteem direcdo aumaadaptacao, integracdo e coeréncia, relativamente ao
meio em que estdo (Ryan & Deci, 2017). Por outras palavras, quanto mais tempo passar em
determinado ambiente, mais o desenvolvimento dos individuos tendera para a sua adaptac¢do ao
mesmo. Os dados mostram-nos que a maioria dos trabalhadores estd em regime de teletrabalho h3
mais de 2 anos e que o tempo em teletrabalho, como varidvel de controlo, exerce um efeito
significativo e positivona NPB de competéncia, que é aNPB com média mais elevada, salientando uma
adaptacdo ao ambiente laboral diferente do tradicional. Este facto pode explicar ndo sé a satisfacdo
das NPB, através de uma abordagem dedutiva, em que a direcdo adaptativa e integrativa permite e
motiva a sua satisfacdo, como também a irrelevancia da percentagem de tempo, em que, mediante
esta adaptacdo, a frequéncia e as condi¢Ges virtuais deixam de exercer um papel tdo proeminente —
passandoa ser o “novo normal”.

Aindanestadtica adaptativa, e de braco dado com o job design, surge o conceito de job crafting
(Wrzesniewski & Dutton, 2001), que postula que ostrabalhadores podem mudar ativamente o design
do seu trabalho escolhendo tarefas, negociando conteudo de trabalho diferente e atribuindo
significado as suas tarefas e atividades, poriniciativa prépria (Parker & Ohly, 2008; Tims et al., 2013).
Pode ser entdo definido como “as mudancas fisicas e cognitivas que os individuos operam nas suas
tarefas ou limites relacionais” (Demerouti & Bakker, 2014, p. 419). As mudancas fisicas referem-se as
mudancas na forma, objetivo ou quantidade de tarefas, enquanto que as mudancas cognitivas se
referem as mudancgas na forma como se vé o trabalho (Demerouti & Bakker, 2014). Segundo Tims e
Bakker(2010), estas mudancas sdo impulsionadas pela procura do equilibrio das exigéncias e recursos
laborais com as suas competéncias e necessidades pessoais. Assim, quando os trabalhadores procuram
recursos estruturais, visam aumentar a sua propria competéncia e autonomia, enquantoa procura por
recursos sociais se foca mais no apoio social (Tims et al., 2013). Adicionalmente, a autonomia é vista
como um preditordo job crafting, ao dar liberdade aos trabalhadores paramoldarem o seu trabalho

(Lyons, 2008, citado por Demerouti & Bakker, 2014; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Tendo isto em
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conta, o job crafting pode explicar ndo sé a mediacdo reportada, na medida em que, num contexto
com consideravelautonomia, os trabalhadores tém a possibilidade de procuraraumentar os recursos,
de forma a que consigam satisfazer as NPB e, consequentemente, aumentar os niveis de bem-estar
percebido (e.g., pedirmais feedback as chefias), mas também ajudar a explicaros resultados obtidos
na moderac¢do e mediagdo moderada. Se os trabalhadores tém mais autonomiaemteletrabalho (e.g.,
NakroSiené et al, 2019), significa que poderdo ser mais capazes de alterar caracteristicas fisicas,
psicoldgicas e sociais (e.g., utilizar canais que permitam comunicar eficazmente com os colegas),
permitindo reduzir os impactos da virtualidade e, assim, diminuir o efeito da percentagem de tempo
emteletrabalhonaformacomoa autonomiae o feedbackimpactam as NPB.

De forma paralela —e talvez coincidente —a estas perspetivas de adaptacdo, o carater evolutivo
da tecnologia ao longo dos anos também ndo deve ser descurado. Segundo Ishii e colaboradores
(2019), a constante evolucdo da tecnologia tem vindo a enriquecer as TIC e a transformar a
comunicacdo. Por exemplo, a ampla difusdo de dispositivos méveis facilita a velocidade e a
conveniénciadacomunicagdo, as vantagens que a tecnologia oferece facilitam o uso de diversos canais
e os recursos tecnoldgicos otimizam a interatividade entre individuos, o que pode contribuir para a
riqueza percebida da media (Ishii etal., 2019). Deste ponto de vista, ateoriada riqueza da media (Daft
& Lengel, 1986) — anteriormente mencionada—que sugeria que comunicagcfes cara a cara eram mais
ricas, pode ja ndo fazertanto sentido no panoramatecnolégico atual. Na verdade, estateoria parece
ter sido o ponto de partida para outras também relacionadas com a comunicacdo virtual
organizacional. Carlson e Zmud (1999) ampliaram estateoria, ao adicionar o papel dainfluéncia social
e da experiénciaindividual nariquezapercebidadainformacdo. A sua teoria — teoriada expansdo de
canal —sugere que a percecdo individual de riqueza dos meios de comunicacdo é influenciada pelas
informacgdes socialmente construidas e pela experiéncia pessoal, com determinado (a) canal, (b)
tépico, (c) individuos ou (d) contexto organizacional (Carlson & Zmud, 1999). Com o avanco tecnoldgico
surgiram também outras vantagens, como a sincronia. Dennis e Valacich (1999, citados por Dennis et
al., 2008) propuseram a teoria da sincronia dos media, que sugere a importancia da capacidade das
TIC para apoiar a sincronia, que se refere a um padrdao de comportamento coordenado entre os
membros de uma tarefa. A teoria prop&e que cada meio tem diferentes capacidades de suporte para
transmissdo e convergénciaemtermos de (a) imediatismo de feedback, (b) paralelismo, (c) variedade
de simbolos, (d) capacidade de ensaio e (e) reprocessamento (Dennis et al., 2008). Assim, segundo
estateoria, ferramentasvirtuais que sdo mais sincronas permitem um feedback mais imediato (Dennis
etal., 2008), o que pode ajudar na resolucdo de mal-entendidos—prevenindo conflitos interpessoais
—, no planeamentode metas e coordenacdo de equipas (Brown etal., 2020) e, consequentemente, na

reducdo percebida da virtualidade. Assim, este avanco na tecnologia pode ser uma das razdes
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estruturais pelas quais a percentagem de tempo em teletrabalho ndo modera a relacdo entre as
caracteristicas do trabalho e as NPB. Com o aumento de ferramentas e funcionalidades, o efeito
adverso da virtualidade, nacomunicacdo entre trabalhadores, pode ficar amortecido.

Por outrolado, e olhando mais além de propriedades objetivas (e.g., sincronia), os dados obtidos
também sugerem que as experiéncias sdo fortemente influenciadas poraquilo que delas se faze que
nelas se vé. Mais recentemente, surgiu também o conceito de virtualidade percebida (Handke et al.,
2021), que da énfase a construgdo de percecdes, em detrimento das caracteristicas estruturais e
objetivas da virtualidade. Esta afirma que a percecdo individual, construida socialmente, de uma
situagdo é mais importante para entender o comportamento e assegurar a eficacia do trabalho, do
gue as caracteristicas estruturais sob as quais a situacdo se desenvolve (Brown et al., 2020; Costa et
al., 2021; Handke et al., 2021). No caso da sincronia, por exemplo e segundo esta teoria, seria mais
importante, ao nivel dos resultados, a sincronia percebida do que a sincronia objetiva (e.g., mesmo
fuso horério ou TIC que permitam sincronia). Assim, embora as propriedades objetivas do contexto
virtual possam influenciar os processos de trabalho, a experiéncia percetiva das mesmas é fulcral na
formacdo de processos de trabalho e resultados (Brown et al., 2020). Desta forma, justifica-se que
equipas comum alto grau de virtualidade estrutural consigam percecionar proximidade e riqueza nas
informacoes (Costa et al., 2021). Redirecionar o foco para a virtualidade percebida pode fornecer
informacoes sobreafuncionalidade dasinteracdes virtuaisque indices objetivos ndo deixam tdo claros
e, devido ao crescimento e evolucdo da tecnologia e da forma como é usada, é importante este
redireccionamento e compreensdo, na medidaem que se abrem novas portas paraainterpretagdo de
dados divergentes. A familiaridade com o contexto, através de experiéncias positivas, pode levar a
atitudes mais positivas relativamente ao teletrabalho (Silvaetal., 2019), e o facto de muitas pessoas
estarem na mesmasituacdo normaliza este regime e ajuda a incentivara norma subjetiva (Laumer &
Maier, 2021). Igualmente, também o facto de cada vez mais o teletrabalho estar a ser opcional, em
vez de obrigatério — como se verificou por questdes de salde —, pode ter efeitos positivos nos
resultados e atitudes dos trabalhadores (RaiSiené et al., 2021). Segundo Allen e O’Neill (2015),
experiéncias e intera¢des partilhadas servem para moldar o consenso dos membros de um
determinado grupo em relagdo a determinado construto. Assim, estes fatores podem facilitar o
trabalho interpretativo necessario para uma compreensdao comum e favoravel do teletrabalho,
levando a que ativamente e de forma partilhada, os teletrabalhadores acabem por formar atitudes
positivas, face ao teletrabalho, e percecionar a virtualidade como menos relevante para as
caracteristicas dotrabalho e o seuimpacto na satisfacdo das NPB.

De forma geral, é impossivel ndo reconhecer os desenvolvimentos que se tém levado a cabo no

dominio das TIC, e o seu papel no impacto de toda a reestruturacdo do contexto laboral tornou-se
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evidente nestes resultados. Os meios de comunicacdo mais recentes permitem facilmente a
colaboragdo entre individuos (Ishiiet al., 2019), com todas as suas caracteristicas e novas ferramentas
tecnoldgicas desenhadas para facilitar e otimizar a comunica¢do. No entanto, os individuos nao sao
agentes passivos e, para além de se adaptarem, também adaptam, influenciando a forma como a
tecnologia é usada, construindo coletivamente significado, moldando as suas perce¢des e mesmo a
realidade em que operam. Em suma, propde-se que a percentagem de tempo em teletrabalho ndo
tenha impactado os efeitos indiretos, em andlise, devido a perspetivas adaptativas, objetivas e

subjetivas que explicam ainteragdo coma virtualidade.

4.2. Outros resultados relevantes

Para além da reflexdo relativa aos modelos testados, houve também resultados surpreendentes, seja
a nivel das percecdes dos participantes sobre algumas varidveis ou ao nivel derelagdes entre variaveis.
De forma a conseguir ter uma visdo mais abrangente sobre os modelos e uma compreensdo mais

profundasobre os dados gerais recolhidos, esses resultados serdo interpretados também.

Percegdo das Varidveis
A partir da literatura revista no primeiro capitulo, havia suposicGes relativas as varidveis que, apesar
de ndo constarem diretamente nos modelos, merecem serrevistas.

Variadveis como o feedback ou a satisfacdo da NPB de relacionamento geram alguma discérdiana
literatura, apontadanarevisdo damesma.No entanto a maioria dos estudos aponta para umareducdo
daqualidade e quantidade de feedback (e.g., Barros & Silva, 2010; Caillier,2013; Golden & Veiga, 2008)
e de interagOes sociais, que impactam a satisfacdo da NPB de relacionamento, em teletrabalho (e.g,
Golden, 2006; Jawadi, 2013). O isolamento social e redu¢do de interagdes pessoais chegammesmo a
ser apontados consistentemente como das principais desvantagens do teletrabalho (e.g., Ipsenetal.,
2021; Tronco Herndndezetal., 2021). Contudo, nesta investigacdo, tanto o feedback como a satisfacdo
da NPBde relacionamento demonstraram ser percecionados como relativamente elevados. As teorias
acima nomeadas, bem o salto qualitativo da tecnologia, podem ajudar a explicar as diferencas deste
estudo para outros.

Primeiramente, e de uma perspetiva mais objetiva, pode estar assente no facto da tecnologia
atual permitir, de facto, a passagem sincrona e eficaz de feedback (Brown et al., 2020), bem como
interagdes sociais de qualidade e proximidade (Dimmock et al., 2022; Liu & Yang, 2016), através de
canais mais ricos, que poderdao aumentar as percec¢oes de apoio social (Sardeshmukh et al., 2012) e,

consequentemente, aumentar a percecao da satisfacdao da NPB de relacionamento. Assim, talvez as
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diferencas sejam demarcadas pelo facto de estudos mais antigos poderem estar assentes em
realidades que ja ndo se verificam totalmente.

Por outro lado, focando na modelagem de experiéncias, na matriz de correlagGes (Tabela3.2), o
feedback mostra-se significativa e positivamente correlacionado com a idade e a escolaridade, o que
significaque individuosmais velhose individuoscom um maior nivel de escolaridade, apon tamvalores
percebidos mais altos de feedback. Estas correlacdes podemilustrar o peso da percec¢do, na medida
em que a idade pode estar associada a mais experiéncia (e.g., Lorente et al., 2018) e a um maior
sentimento de competéncia (como se verificanamesma matriz), e a escolaridade acargos mais altos
(e.g., Verhofstadtetal., 2007), sendo suficiente menos feedbackde pares ou superiores. Destaforma,
podera ter havido uma modelagem da experiéncia, tendo em conta as perce¢ées individuais, sendo
atribuido ao feedback um valor, quando podera ndo ser assim tdo elevado, na pratica. Ademais, com
a liberdade e vontade necessarias, estes valores também podem refletir comportamentos de job
crafting, em que os trabalhadores, percecionando niveis mais baixos de feedback e interagdes sociais,
procuraram aumenta-los, através de, por exemplo, pedir feedback mais regularmente as chefias ou
utilizar ferramentas virtuais que permitam comunica¢do constante com os pares (e.g., salano ZOOM).
O job crafting pode auxiliarndo sé a explicar asatisfagdo relativa ao relacionamento, como também o
papel interessante da autonomia na dindmica. Estudos anteriores colocavam a relagdo entre
autonomia e as relagdes sociais como inversa. Segundo Ha (2021), muita autonomia no local de
trabalho conduz a isolamento social. Porém, os dados obtidos apontam para o contrdrio. A ideia de
gue as interacdes sociais possam requereralgum tipo de auto-iniciacdo pode orientarainterpretagio
destesresultados. Emteletrabalho, é mais dificil interagdes sociais serem espontaneas (e.g., Ipsen et
al., 2021) e, portanto, faz sentido que os individuos precisem de se envolver proativamente. Como
mencionado acima, a autonomiaimpulsiona os comportamentos de job crafting (Lyons, 2008, citado
por Demerouti & Bakker, 2014) e, segundo o apurado, é possivel que seja importante também para
construira motivacdo proativa para os trabalhadores iniciarem contacto com outros e, assim, reduzir
os sentimentos de soliddo e satisfazeras necessidades de relacionamento.

Também a percecdo daNPBde competénciafoi umasurpresa,devido atersidoa NPBcom média
reportada mais elevada. Tendo em conta o contexto pautado pela autonomia, seria mais expectavel
gue a NPB de autonomia obtivesse valores mais elevados, como obtido em estudos anteriores (e.g,
Brunelle & Fortin, 2021). Paralelamente a adaptagdo ao contexto, pode supor-se que esta necessidade
seja impactada pela experiéncia pessoal com o contexto e canais virtuais, tendo em conta a
acessibilidade e utilizacdo em massa de meios de comunicacdo digitais atualmente (Ishii etal., 2019),
e pelasincroniaque facilita o feedback e o planeamento do trabalho (Brown et al., 2020), levando os

trabalhadores asentirem-se mais competentes.
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Bem-estar e Percentagem de tempo em Teletrabalho

A percentagem de tempo em teletrabalho ndo mostrou ter um impacto significativo narelacdo entre
as caracteristicas escolhidas e a satisfacdo das NPB. No entanto, foram recolhidos dados que ndo
devem ser descuidados. As correlagGes entre a percentagem de tempo em teletrabalho e os niveis
percebidos de bem-estar geral e bem-estar psicoldgico apresentaram-se significativas e negativas, o
gue pode sugerir que quanto maior a percentagem semanal em teletrabalho, pior os valores
apontados a estes dois construtos. Na mesma linha, mas nao significativamente, o bem-estar
emocional e o bem-estar social também apresentaram uma relagao negativa com a frequéncia do
teletrabalho.

Os resultados desta investigagdo nao se alinharam com a literatura que serviu de base para
sustentar a moderag¢do em estudo. No entanto, levantam o véu a outros aspetos que poderao estar
alinhados. Porexemplo, estudos que evidenciam limiares 6timos a partir dos quais se estabelece um
limite entre consequéncias positivas e negativas (e.g., Gajendran & Harrison, 2007; Gibson & Gibbs,
2006; Johnson et al., 2009) poderdo ajudar a explicar esta correlagdo negativa com o bem-estar, apesar
de ndoajudaremaexplicarandosignificancia dos efeitos deinteragao, com estas variaveis especificas.
Tendo em conta que a percentagem média de tempo em teletrabalho ja é elevada (M= 71.50; DP=
30.50), mas que, aindaassim, os niveis percebidos de bem-estar sdo reportados como acima do valor
médio, podera especular-se, tendo em conta as mudancas tecnoldgicas e cognitivas e o papel ativo
dos individuos na manutencdo e construcdo da realidade, que o limiar possa ser ligeiramente mais
acima. Da mesmaforma, estes dados podem evidenciar que, apesar da percentagem semanal que os
trabalhadores passam em teletrabalho ndao impactar as relagdes em causa que promovem o bem-
estar, pode impactd-lo namesma, através de outras vias, ndo incluidas nestainvestigacao.

O teletrabalho continua a estimular o debate acerca da sua conotacdo e ha imensas vantagens
atribuidas, assim como desvantagens, que podem exercer a sua influéncia no bem-estar, sendo
amplificadas pelafrequénciado teletrabalho. Por exemplo, os limites entre casa e trabalho costumam
ser apontados tanto como uma vantagem (i.e., equilibrio), como uma desvantagem (i.e., conflito),
dependendo do estudo (e.g., Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020; Ipsen et al., 2021,
respetivamente). A teoria dos limites (Nippert-Eng, 1996, citado por Piszczek, 2017) afirma que as
preferéncias dos individuos variam num continuo de integra¢cdo ou segmentacdo de papéis. Os
segmentadores preferem manter os pensamentos e comportamentos, associados ao dominio do
trabalho, forado dominio dafamilia; enquanto os integradores preferem fazer umatransicdo entre os
dois dominios (Piszczek,2017). Um estudo de Piszczek (2017) sugere que os integradores experienciam

menos exaustdo emocional, com a utilizacdo das TIC, porque a associam a um maior controlo de
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limites. Para os segmentadores, o uso das TIC é uma reacdo indesejada as expectativas de
comunicagoes eletrdnicas, apdso expediente, e estd associadaa um menor controlode limites. Kreiner
e colaboradores (2009) afirmam que restricoes situacionais (e.g., teletrabalho) podem levar a que as
preferénciasindividuais de gestdo de limites nem sempre sejam atendidas, levando a mais stresse e
maior conflito entre trabalho e casa. Isto sugere que, tendo em conta o contexto de teletrabalho,
aumentando a percentagem semanal de tempo em teletrabalho, individuos segmentadores possam
ter o seu bem-estar maisimpactadonegativamente, devido a facilidade de sobreposi¢do de contextos,
a nivel espacial e temporal. Da mesma forma, e independentemente da preferéncia do individuo,
transi¢cdes rapidas e frequentes de papéis, associadas a integragdo, exigem mais esforgo mental e
podem causar confusdo de papéis e stresse (Ashforth et al., 2000, citado por Olson-Buchanan &
Boswell, 2006). Esta confusdo de papéis pode também estar na origem da relacdo negativa entre
percentagem de tempo em teletrabalho e bem-estar psicolégico — que, de uma perspetiva
eudemonica, visa o crescimento, autorrealizacdo e o funcionamento étimo.

Em linha com os resultados do bem-estar psicolégico e com desvantagens apontadas naliteratura,
pode estartambém a estagnacdo na carreira e desenvolvimento profissional, em que afrequénciado
teletrabalho é apontada como inibidor de ascensao profissional (Golden & Eddleston, 2020). Esta
percecdo pode afetar os niveis de bem-estar dos teletrabalhadores, nomeadamente ao nivel do
desenvolvimento pessoal, que é umadas dimensdes do bem-estar psicoldgico (Ryff, 1989).

Contudo, e apesar da literatura poder justificar estes resultados, como mencionado acima, as
médias dos varios tipos de bem-estar revelaram-se acima da média, o que reforca a dualidade do
teletrabalho, ou seja, nem tudo é bom e nem tudo é mau. Onde se ganham vantagens, também
existem desvantagens. Podera explicar-se este facto através do modelo JD-R (Bakker & Demerouti,
2007), que reforgca que, em determinado ambiente, as exigéncias e os recursos trabalham
simultaneamente. Olhando para os dados, é possivel que os recursos existentes am ortecam os efeitos
das exigéncias, apesarde, como é dbvio, estas também demonstrarem asuainfluéncia.

Ademais, otempo emteletrabalhoregistourelacGes positivas e significativas com a percentagem
semanal em teletrabalho— que insinua que quanto mais tempo os trabalhadores teletrabalharem,
maior tenderd a ser a percentagem semanal de teletrabalho —e com os niveis percebidos de bem-
estar. Amaioriados trabalhadores teletrabalha ha mais de 2anos e isso pode explicar a elevada média
percentual de teletrabalho, assim como os elevados niveis de bem-estar. De uma forma geral, estes
resultados podem suportaras premissas propostas, mais acima nestadiscussao, de adaptagdoao e do
ambiente, bem como de modelagem percetiva, ao longo dotempo. Assim, ndo descurando os efeitos
negativos do teletrabalho, realca-se, poroutro lado, o que podera fomentar os positivos e, com base

nos resultados obtidos, podera supor-se que os trabalhadores prefiram frequéncias mais equilibradas
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de teletrabalho, semanalmente, e que, gradualmente, mediante adaptacdo, prefiram aumentar e
passe a ser o novo normal. Isto da forga as previsGes da natureza progressista do teletrabalho (e.g.,

Randstad, 2022; Sytch & Greer, 2020).

Género e Teletrabalho

Aquando daanalise descritiva das varidveis, detetou-se que o género se relacionava, de forma positiva
e significativa, comotempoem teletrabalho e apercentagem de tempo emteletrabalho. Isto sugere
que pessoas do género masculino tém tendéncia a estar hd mais tempo em teletrabalho e a
teletrabalhar mais tempo semanalmente. Neste ambito, testaram-se as médias da percentagem de
tempo emteletrabalho, parahomens e mulheres e obteve-se umadiferencasignificativa.

Primeiramente e emrelacdo aotempoemteletrabalho, alguns estudos demonstram que, devido
a pandemia, mulheres sofreram uma maior taxa de lay-off, comparativamente aos homens (e.g., Dang
et al., 2021; Johnson, 2022). Johnson (2022) afirma mesmo que as consequéncias econdémicas da
pandemia prejudicaram, negativa e desproporcionalmente, as mulheres que, nos EUA, perderam mais
empregos em abril de 2020, do que os que conquistaram entre julho de 2010 e fevereiro de 2020
(Ewing-Nelson, 2020, citado porJohnson, 2022). Em Portugal, um estudo de AlImeida e Santos (2020)
corroborou a vulnerabilidade das mulheres ao despedimento, como consequéncia da pandemia, e
dados provenientes de outros paises, como Itdlia ou Reino Unido, estdo alinhados com estes,
apontando que a probabilidade de desemprego, como consequéncia da pandemia, foi 24% maior nas
mulheres (Dang et al., 2021). Alon e colaboradores (2020) apontaram que os setores com
predominancia de mulheres foram mais afetados, levando a uma queda do emprego. Estas
investigacGes podem ajudaracompreenderarelacdo positivaentre género e tempo em teletrabalho,
na medida em que, tendo sido a popula¢gdo masculina menos suscetivel ao lay-off, num periodo
impulsionador doteletrabalho, faz sentido que se encontrem neste regime ha mais tempo.

Por outro lado, a correlacdo que indica que pessoas do género masculino tém tendéncia a
teletrabalhar uma maior percentagemda semana, assim como a posterior comparacdo de médiasque
mostra que os homens teletrabalham cerca de 80% da semana, enquanto as mulheres apenas 60%,
podem estar relacionadas com outros fatores. A teoria dos papéis prope que os individuos
desempenham varios papéis diariamente, que podem ser incompativeis (Pleck, 1977, citado por
Carvalho et al., 2021). De uma forma geral, os homens tendem a atribuir mais peso ao seu papel
profissional, na construc¢do da sua identidade (Powell & Greenhaus, 2010) e, de forma contréria, as
responsabilidades mais familiares e associadas ao cuidado continuam a ser, amplamente, atribuidas
as mulheres, sendo esta conce¢do bastante demarcada no sul da Europa (Escude ro-Castillo et al.,,

2021). Apesar de algumas investigacdes (e.g., Shelton, 2006, citado por Carvalho et al., 2021)
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sugerirem que as mulheres tendem a valorizar recursos e estratégias que facilitem praticas de
equilibrio trabalho-familia, o teletrabalho pode nao estar a dar-lhes isso. No estudo de Carvalho e
colaboradores (2021), destacou-se a preferéncia das mulheres por comportamentos de segmentacdo,
qgue levaram a problemas de gestdo inter-dominios, devido a dificuldade de gerir contextos e papéis
em teletrabalho (e.g., Beckel & Fisher, 2022). Paralelamente, estes papéis — e a sua sobrecarga —
salientaram, em varios estudos, a dominancia de normas histdricas de género, consolidadas e
agravadas pelo teletrabalho, desde as tarefas domésticas ao cuidado dos filhos (Alon et al., 2020;
Escudero-Castillo et al., 2021; Lopez-lgual & Rodriguez-Modroiio, 2020; Shockley et al., 2021). Este
reforgo dos papéis de género que sobressaiu, nestes estudos, tem ajudado a explicar as consequéncias
negativas para a salde e bem-estardas mulheres, em contexto de teletrabalho, durante a pandemia
(e.g., Etheridge & Spantig, 2020; Graham et al., 2021; Mendongaet al., 2022). Em contraste, homens
sdo mais propensos a trabalhar de forma independente e a experienciar menos stresse e afetos
negativos durante o teletrabalho (Song & Gao, 2020, citados por Beckel & Fisher, 2022). Neste estudo,
apesarde ndo se terem detetado diferengas significativas nos niveis de bem-estar geral, porgénero, é
possivel de assumir queamanutencdo do bem-estar geral da mulher possa estaraserassegurada pela
menor percentagem de tempo em teletrabalho.

N3o obstante, outros estudos salientam a tendéncia para um equilibrio das tarefas domésticas,
em gue, cada vez mais, os homens — principalmente em teletrabalho —tém também um papel ativo
(e.g., Alon et al., 2020; Fana et al., 2020), sugerindo um redesenho necessario dos papéis de género
tradicionais. Nesta dtica, também é possivel que esta correlacdo entre o género e a percentagem de
tempo emteletrabalho ndosejaexplicada, unicamente, pela possibilidade de as mulheres preferirem
uma menor frequéncia, mas tambémpor os homens preferirem uma maior frequéncia deteletrabalho,
para poderem dedicar mais tempo, por exemplo, a parentalidade (Marsh & Musson, 2008) ou por
muitas das vantagens do teletrabalho seremaproveitadas, seminterferéncias do dominio “casa” (Song
& Gao, 2020, citados por Beckel & Fisher, 2022). Suportando esta teoria, Lundberg e Lindfors (2002)
também alertaram para diferencas psicofisioldgicas (e.g., maiorlibertacdo de adrenalina a noite) que
poderdo levar os homens a preferir uma maior extensao de teletrabalho, devido a poder escolher o

periodo do dia mais produtivo.

Idade, Bem-estar e Teletrabalho
A idade foi a variavel sociodemografica que mais relacGes significativas estabeleceu com outras
variaveis (Tabela 3.2.). Entre elas, destacam-se as relacGes positivas com o bem-estar geral, assim

como os tréstipos de bem-estartambémmedidos, e arelagdo negativacom a percentagem de tempo
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em teletrabalho —que aponta para que, a medida que a idade avanca, a percentagem semanal de
teletrabalho tenhatendénciaadiminuir.

Os dados relativos ao bem-estar ndo sdo estranhos. Varias sdo as investigacdes que sugerem que
adultos mais velhos tendemaapresentar melhor saide mental e bem-estaremocional, mais emocgdes
positivas e a relatar niveis mais altos de satisfacdo com a vida (e.g., Carstensen etal., 2011; Ng &
Feldman, 2015; Walker, 2005, citado por Lépez Ulloa et al., 2013), comparativamente aadultos mais
jovens. Em contexto de trabalho, isto também se verifica, sendoo aumento daidade relacionado com
atitudes positivas no trabalho (Ng & Feldman, 2010). Existem algumas teorias que podem explicar este
fendmeno.Um dos casos é a Teoria da Seletividade Socioemocional (STT, Carstesen et al., 1999, citados
por Truxillo et al., 2012), que afirma que a percec¢do que os individuos fazem do tempo condiciona a
selecdo e busca de objetivos sociais. Estes podem ser direcionados (1) a aquisicdo de conhecimento
ou(2)aregulacdo emocional, e a proposicdo centraldestateoria é queaidadeinfluencia asuaselecio.
Se, por um lado, o tempo for percecionado como menos limitado — como em trabalhadores mais
jovens —, 0s seus objetivos serdo mais relacionados com o conhecimento, oportunidades e
desenvolvimento (Ng & Feldman, 2015). Se, por outro lado, o tempo for percecionado como mais
limitado—em trabalhadores maisvelhos—, é assumida uma perspetiva maisorientada para o presente,
para os objetivos emocionais e para as rela¢des sociais (Ng & Feldman, 2015; Truxillo et al., 2012),
colocando menos énfase no avango da carreira, sugerindo até uma possivel desvin culagao psicoldgica
ao trabalho, em prol de se focar nos aspetos relacionais (Ng & Feldman, 2015). De forma simplificada,
devido a consciéncia da mortalidade, pessoas mais velhas tendem a concentrar-se em aspetos e
contextos que contribuam para a sua felicidade atual (Lopez Ulloa et al., 2013). Para além da STT,
também o Modelo de Otimizacdo e Compensacdo da Selecdo (SOC, Baltes & Baltes, 1990, citados por
Truxillo et al., 2012) tem demonstrado influéncia nestes resultados. Este modelo é focado na
adaptacdo e postula que os individuos mobilizam recursos — otimizando e compensando — para os
ajustar as exigéncias que o processo de envelhecimento podera trazer, bem como as mudangas
dindmicas que ocorrem em contexto laboral (Truxillo etal., 2012).

Através de ambas asteorias,em teletrabalho,conseguemestabelecer-se também suposicdes para
o0 aumento do bem-estar, com a idade. Estudos supdem que trabalhadores mais velhos tenham
atingido um bom dominio das competéncias necessarias para desempenhar as suas funcdes e se
tenham tornado mais seletivos e competentesa moldaras exigéncias do seu trabalho, de acordo com
as suas necessidades (Kooij, 2020). Estes dados sdo refletidos pelarelacdo entre idade e NPB de
competéncia (Tabela 3.2), mostrando que trabalhadores mais velhos também se sentem mais
competentes.Além disso, aautonomia experienciada, relacionada também positivamente com aidade

— como mostra a mesmatabela— e tdo caracteristica do teletrabalho, podeauxiliar nesta modelagem

54



de recursos e exigéncias (Truxillo et al.,, 2012), uma vez que impulsiona a existéncia de
comportamentos proativos (Lyons, 2008, citado por Demerouti & Bakker, 2014) e, consequentemente,
o ajuste que trabalhadores mais velhos poderao necessitar, consoante aregulacdao dos seus objetivos
e prioridades.

Nesta linha, e ainda combinando as duas teorias, podemos também tracar uma possivel
justificacdo para a relacdo inversa com a extensdao semanal do teletrabalho. Com base na STT, é
provavel que os trabalhadores mais velhos atribuam um peso menor ao contexto de trabalho e se
concentrem mais noaumento de experiéncias socioemocionais, sejaem contexto de trabalho ou n3o.
Angeloni e Borgonovi (2016, citados por Moglia et al., 2021) observaram que trabalhadores mais
velhos tinham uma grande probabilidade de adiar a sua reforma, caso as caracteristicas do seu
trabalho permitissem interacdo e envolvimento social de qualidade. Desta forma, é possivel que
privilegiem formas de trabalho em que poderdo ter mais interagdes sociais que, segundo Moglia e
colaboradores (2021), podem ser facilitadas pelo trabalho presencial, mesmo que por meio de
interrupcdes. Laumer e Maier (2021) apoiam esta premissa, ao afirmarem que, para trabalhadores
mais jovens, é mais intuitivo manter relacionamentos a distancia, no local de trabalho, através da
tecnologia, do que para trabalhadores mais velhos. Estas conclusdes podem, assim, auxiliar a
interpretacdo da tendéncia decrescente da percentagem do teletrabalho, 3 medida que a idade
avanca. Ademais, acompreensdo acerca da passagem destes objetivos, paraa adaptacdo, na pratica,
pode serguiada peloSOC, que temsido um forte argumento tedrico paratracara ponte entre aidade
e as caracteristicas do trabalho — uma vez que estas ajudardo os trabalhadores a adaptar-se as
mudancas, relacionadas com a idade (Truxillo et al., 2012). Neste ambito, a elevada autonomia,
referidaacima, poderaajudara moderaros niveis de teletrabalho semanal e a equilibra-los com mais

dias presenciais, de acordo com eventuais necessidades relacionais, que sejamalavancadaspelaidade.

4.3. Limitagoes e Diregoes futuras

Analisando criticamente a presente investigacdo, ha algumas limita¢des que terdo de ser tidas em
conta. Partindo dessas limita¢des, bem como de resultados obtidos, delineiam-se também algumas
linhas de investigacdo futura, onde podera serinteressanteinvestir.

Primeiramente,sendoum estudo correlacional, ndo permite estabelecer relacées de causalidade,
uma vez que a direcdo da relagdo entre as varidveis poderd ser reversivel. Por exemplo, apesar de
termos obtido que a autonomia e o feedback influenciam a satisfacdo das NPB, também faz sentido
gue a satisfacdo das NPB influencie a percecdo do ambiente de trabalho. A examinac¢do de processos
longitudinais poderia ajudar a esclarecer estes processos causalmente complexos e ambiguos. No

entanto, poderadassumir-se que as evidéncias das associacdes indiretas causais sugeridas no presente
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estudo tém evidéncias indiretas de causalidade, através de outros estudos longitudinais (e.g., De
Gieter et al., 2018). Nao obstante, poderia fazer sentido investir num estudo longitudinal, ou
complementarainformacdo recolhidacom dados qualitativos (e.g., entrevistas), comvistaa clarificar
e solidificar os resultados encontrados.

A amostra acaba também por revelarlimitacdoes, namedidaem que a recolhados dadosfoi feita
por conveniéncia, o que significa que a generalizacdo poderd ndo fazer sentido noutros contextos.
Ademais, agrande maioriados respondentesapresenta, pelomenos, umallicenciatura (n=238, 78.5%),
ao nivel das habilitagdesliterdrias. Este facto pode exercerinfluéncia nos trabalhos que desempenham
(Verhofstadt et al., 2007) e, consequentemente, na satisfacdo das NPB e na percecdo do bem-estar.
Seriainteressante perceber se os dados se reproduziriam numaamostra mais heterogénea, incluindo

Ill

mais pessoas com niveis mais baixos de escolaridade. Da mesma forma, a varidvel “percentagem de
tempo emteletrabalho” apresenta um grande enviesamento (M=71.5, DP=30.5), devido a maior parte
dos respondentes estar em teletrabalho integral (i.e., 100% de tempo em teletrabalho). Este
enviesamento podera ser responsavel pela nado significidncia da moderacdo pela percentagem de
teletrabalho. Assim, poderia ser benéfico aceder a uma amostra mais representativa, assim como
apurar a possibilidade de escolha dos trabalhadores e as suas preferéncias, face a percentagem ideal.
Estas adicOes poderdo ser importantes para, futuramente, mudangas organizacionais (e.g.,
flexibilidade para escolheroregime) possam serimplementadas de forma consciente.

Adicionalmente, no presente estudo, e devido a constrangimentos de tempo e espaco, ndo foram
utilizadas escalas de frustracdo das NPB. A literatura é consistente e mostraa importanciade atentar
também afrustragdo. Porém, os seus impactos tém sidomaioritariamente reportados ao niveldo dano
e psicopatologia (e.g., Cordeiro et al., 2016; Sakan et al., 2020). Mediante uma amostra mais
representativa, considera-se que seria muito interessantetambém estudar o seu impacto no continuo
do bem-estar. Porexemplo, sera que maiores niveis de frustracdo colocam os individuos no extremo
do languishing (i.e., menores niveis de bem-estar)? Ou sera que sé exercem influéncia no continuo da
doenca mental? Aponta-se, entdo, como importante que, em estudos futuros, esta escala seja
utilizada, de forma a compreender melhor os mecanismos de promocdo do bem-estar, a partir do
contexto de trabalho.

Da mesmaforma, e apesarde se ter confirmado a importanciade nutrir as NPB em teletrabalho
e, para alémdisso,aimportanciaque o ajuste das caracteristicas do trabalho— neste caso, autonomia
e feedback—temno processo, os dados relativos arelacdo entre bem-estare percentagem de tempo
em teletrabalho, deverdo também ser um foco em investigacdes futuras. E importante continuar a
explorarainfluénciade outras caracteristicas —recursos ou exigéncias —do ambiente, em teletrabalho,

bem como de mecanismos subjacentes, com vista a compreender, em profundidade, os processos
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pelos quais os teletrabalhadores passam, parase adequar da melhorforma possivel asuaexperi énda
de trabalho. Paralelamente, os resultados também poderdo ser explicados por uma adaptagao ativa
ao ambiente (e.g., job crafting). Em suma, e para substanciar estas suposi¢des, propde-se que,
futuramente, sejam adicionadas novas varidveis ao modelo, como é o caso da frustracdo das NPB, de
novas caracteristicas (e.g., equilibrio trabalho-familia) e do job crafting.

Para além disso, os resultados também transparentaram as relagdes entre algumas variaveis
sociodemogréficas, nomeadamente o género e a idade, e a percentagem de teletrabalho. Apesar de
teremsido colocadas especulacdes fundamentadas teoricamente, é relevante continuaraaprofundar
oestudo e compreender o significado destesdados, na pratica e na atualidade, de forma a que politicas
organizacionais permitam as mesmas oportunidades de crescimento, proveito e escolha paratodos os
individuos, tendo sempre em mente os limites que as praticas organizacionais enfrentam (e.g,
escolhasindividuais). Porexemplo, as empresas podem prolongar as baixas de paternidade, de forma
a promover o envolvimento paternal no dominio de casa, e a aliviar o double burden das mulheres,
mas também se deve olhar para esses padrdes como uma questdo de escolha. Como Lott (2018)
argumentou, as responsabilidades familiares e domésticas também podem ser entendidas como
restricdes, sob as quais as mulheres precisam, ativamente, de balangar e negociaro seu papel.

Adicionalmente, outros fatores, como o nivel socioecondmico, poderao ser interessantes de
estudar, devido a influéncia que poderd exercer na aquisicdo de bens e composicdo do espaco de
trabalho fora do escritdrio. Isto, assente na ergonomia, podera também ter impacto, quer no bem-
estar, quer nos resultados organizacionais dos individuos.

Por fim, e de uma forma geral, é relevante continuaraaprofundaraliteratura, com foco nobem-
estar. Apesar dos dados evidenciaremniveis relativamente elevadosde bem-estar percebido, os niveis
de salude mental moderada continuam a ser superiores aos de flourishing. Apesar de todas as
vantagens do flourishing (e.g., Keyes, 2010) e do corpo crescente de investigacGes focadas no lado
positivo da saide mental, a doenca mental continua a ser privilegiada no campo da investigacdo
(Adrjanetal, 2021), realcando adominancia do tratamento ao invés da prevenc¢do. Assim, embora este
estudo tenha vindo complementar a teoria ja existente, no ambito da psicologia positiva, novas
investigacGes deverdo continuar a ter em conta a saude mental, aprofundando a compreensao dos

seus promotores.

4.4. ImplicagGes Praticas
Aindaque os objetivos do presente estudo assentem principalmente no desenvolvimento tedrico,e o
seu design evite grandes generalizacGes em contextos aplicados, algumas implicacGes praticas

poderdo serapontadas.
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A utilizacdo de teorias abrangentes ajudou a conectar as evidéncias, nas redes nomoldgicas
relevantes e, a partir delas, sedimentou-se a importancia da satisfacdo das NPB para a percegao de
bem-estar, partindo das caracteristicas do ambiente de trabalho. Teoricamente, isto salienta, por si
s0, a sua relevancia, umavez que demonstraque o bem-estar pode ser promovido através do ajuste
de caracteristicas que, por sua vez, satisfazem mecanismos inatos e fundamentais a humanidade.
Assim, na pratica, estes dados conferem as organiza¢cdes uma direcdo acerca de que recursos sdo
vantajosos de fomentar. O funcionamento étimo dos trabalhadores e as experiéncias positivas no
trabalho sdo pontos fulcrais na drea do comportamento organizacional e na gestdo de recursos
humanos (Warr, 2007). Segundo Grant e colaboradores (2010), de forma a que as organiza¢des
consigam melhorar o bem-estar dos seus trabalhadores —e, com isto, atrair, reter e melhorar o seu
desempenho—, deve serfeitauma projecdo minuciosa de fungdes e ambientes de trabalho alinhados
com as necessidades das pessoas. Assim, caracteristicas como autonomia e feedback deverao ser tidas
em conta e otimizadas, em contexto de teletrabalho. No entanto,apesar de seteremprovado recursos
valiosos nasatisfacdo das NPB, ndo é garantido que sejam sempre postosem pratica, de formaagerar
resultados positivos (e.g., chefias ndo prestarem feedback adequado). Neste sentido, cabe as
organizagOes, através de, por exemplo, formagao, assegurar a existéncias destas caracteristicas como
recursos, e de levantamento e manutenc¢do, assegurar ajustes necessdrios — tratando-se de
necessidades, o seu dinamismo e individualidade ndo devera serdescurado.

Ainda, aNPBde relacionamento foi anecessidade que,independentemente da caracteristica que
a previa, se demonstrou mais relacionada com o bem-estar. Este dado aponta a luz para que, em
teletrabalho, haja uma importancia-extra em investir em ferramentas digitais que proporcionem
relacionamento e que aproximem as interacdes e as pessoas. Assim, torna-se relevante e inteligente
utilizar as vantagens do avango tecnoldgico (Ishiietal., 2019), em prol dos trabalhadores. Nesta linha,
e tendo em conta estudos anteriores que afirmaram que, para trabalhadores mais velhos, poderia
haver uma preferéncia do presencial sobre o teletrabalho, devido a questdes relacionais (Laumer &
Maier, 2021; Moglia et al., 2021), esta questdo pode ser especialmente importante. Assim, tanto as
ferramentas que a empresa determina usar, como a formacdo — sugerida acima — podem ser mais
valias no ajustamento do teletrabalho a trabalhadores mais velhos e propulsores de uma melhor
experiénciavirtual, independentemente dafaixa etaria.

Relativamente a frequéncia do teletrabalho e ao seu papel nesta cadeia, os resultados foram
surpreendentes, devido ao seu impacto nao significativo no modelo em questdo. Todavia, esse
impacto nao significativo pode servir como motor para outras evidéncias, neste contexto tdo estudado,
mas tdo pouco consensual. A natureza adaptativa do ser humano, ou a forma como os individuos

olham para e moldam as suas experiéncias sdo fortes candidatos a explicar estes resultados. Estas
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possiveis explicacdes ndo deverao ser, contudo, umabengala para as organiza¢des, mas sim um mote
para conseguirem fazer melhor. As abordagens top-down, como o job design, tém continuamente
vindo a mostrar o seu valor, corroborado também nesta investigacdo, porém, com as diferencas
individuais existentes entretrabalhadores —inevitaveis e, apds certo ponto, imprevisiveis —tornam-se
impossiveisde chegaratodos os trabalhadoresde igualforma (Demerouti & Bakker, 2014). Assim, ndo
desfazendooseuvalor—e encorajando asua utilizacdo —, propde-se olhartambém com atencdo para
abordagens bottom-up, como o job crafting, que podera ser fomentado pela parte do empregador,
por exemplo, permitindo uma maiorlatitude de decisdo e autonomia (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Isto poderd até traduzir-se numa escolha diferente da percentagem de teletrabalho praticada.
Destarte, estes resultados apontam para que talvez seja benéfico, num contexto com tantas variaveis
de cardter profissional e pessoal,combinar as duas abordagens, trabalhando, sempre, ladoalado com
otrabalhador, com vistaaproporcionaramelhore mais adaptada experiéncia e, por conseguinte, uma
melhorsaldde mental.

Com istoem mente, importaaindarealcar que, sendo um dominio tdo proeminente e dinamico,
gualquer que seja o alvo direto do investimento (i.e., individuo ou ambiente), acabara a transcender
para o outro. Assim, ndo esquecendo que o propdsito do estudo é a potenciagdo do bem-estar em
teletrabalhadores — e, para isso, o individuo tem de estar no centro da investigacdo —, a parte
organizacional ndo deverd também ser descurada. Para além de influenciar os individuos,
inevitavelmente, a um nivel geral, serd também através desta que se poderdo causar mudancas

significativas, oferecendo umavantagem competitiva as organizacGes, beneficiando ambas as partes.

4.5. Consideragoes Finais

O trabalho é um dos dominios mais centrais da vida adulta e, recentemente, foi redesenhado a nivel
mundial e massivo. Perceber a amplitude das suas mudancas e consequéncias é o ponto de partida
para se conseguir, eficazmente, investir no bem-estar e saide mental dos individuos que, assim como
aliteraturaaponta, traz uma pandplia de resultados positivos a muitas esferas.

O presente estudo contribuiu para salientar o papel que o ambiente de trabalho, os recursos de
trabalho mais especificamente, desempenham nasatisfacdo das nossas necessidades, que sdoinatas
e fundamentais ao nosso desenvolvimento em direcdo ao funcionamento 6timo. Perceber o impacto
das caracteristicas do trabalho nasatisfacao das NPB, que sdo mecanismostransversaisao ser humano,
acaba por fundamentaruma transversalidade naimportancia de nutrir os espagos de trabalho, onde
qguer que estes sejam, através das suas caracteristicas. Atuando como mecanismos mediadores, ao

redirecionar ofoco para as NPB, consegue impulsionar-se os niveis de bem-estar percebido.
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Contrariamente ao que seria de esperar, o contexto, no modelo em estudo, apresentou muito
poucarelevancia, o que,de certaforma, aponta para que as situagdes tomam determinada conotacdo,
consoante aquilo que delas fazemos. O contexto de teletrabalho é muito rico, tendo diversos recursos
e exigéncias, e vantagens e desvantagens associados. Estando fora de um ambiente tradicional e
transversal a todos os trabalhadores, aumentaaindividualidade nas experiéncias. Assim, continuara
estudar as caracteristicas deste contexto, bem como as experiéncias e as suas consequéncias, é
indispensavel paraamanutencdo de postosde trabalho saudaveis, que trardo consequéncias positivas
tanto aosindividuos, como as organizacdes, numa espécie de simbiose organizacional.

Em suma, esta dissertagdo mirava conciliar o job design — e redesign — com a saude mental e
processos individuais e inatos, mas os resultados, paraalém de estabelecerem dire¢des claras nesses
campos, também apontaram para uma vastidao de possibilidades, sempre balanceando o objetivo
com o subjetivo, evidenciando a ndo linearidade das pessoas e a inadequabilidade do “one-size-fits-
all’. Ainvestigacdonodominio da salude mental positiva, comvista a prevencdo da doenca mental e
obtencdode experiéncias e resultados positivos, aindatem muito a percorrer, explorando contextos,
processos e percecoes diferentes. Neste estudo, e apesar das limitacdes e literatura ndo consensual,
estabelece-se que o teletrabalho ndo é um “bicho papdo”, mas uma ferramenta que poderaser usada

a proveitodostrabalhadores, com destino ao seu bem-estar, neste caminho de New Ways of Health.
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Anexos
Sec¢ao | — Método: Amostra e Instrumentos
Anexo A — Questionario
Consentimento Informado
Ol3§, caro/a participante!

O meu nome é Carolina Gongalves e estou, neste momento, a desenvolver a minha dissertacdo de
mestrado no ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes no Iscte — Instituto
Universitario de Lisboa.

O presente estudo visa obter informacdes sobre a forma como o teletrabalho influencia a saude
mental dos teletrabalhadores. Portanto, paracolaborarcomigo, s6 tem de estara teletrabalhar.

Leia com atencdo todas as questdes e responda da forma mais sincera que conseguir. Ndo existem
respostas certas ou erradas. Todas as suas respostas serdo andnimas e confidenciais, servindo apenas

7

para propositos de investigacdo. A sua participacdo é voluntdria, ndo existindo quaisquer
consequéncias associadas a sua desisténcia. Caso decidaterminarasua participagao antes de concluir
o questionadrio, bastafechara janeladoseubrowsere as suas respostas ndo serao gravadas.

O seguinte questiondrio tem a duragdo médiade 7 minutos.
Agradeco, desde ja, asua colaboragdo para o estudo de umtematdo importante e atual.
Para qualquerduvidaouinteresse no estudo, podera contactar-me através de um e-mail.

Posso contar consigo?

Estd, atualmente, em regime de teletrabalho (hibrido/misto ouintegral)?
o Sim
o Nao

Caracteristicas do Trabalho

Nestaseccdo, por favor, descreva o seu trabalho da forma o mais objetiva possivel.

1. Quanta autonomiaexiste noseutrabalho? Ouseja, até que ponto o seutrabalho é decidido por
si?

1 Pouca autonomia - o meu trabalho da-me pouca liberdade de escolha, exceto quando surge
algum problema.

5 Algumaautonomia-o meutrabalho da-mealgumaliberdade de escolha de como, ou quando,
deveserfeito.

3 Autonomia moderada - o meu trabalho da-me uma razoavel liberdade de escolha para o
planeare realizar.
Consideravel autonomia - o meu trabalho da-me uma grande liberdade de escolha para o

4 planeare realizar.
Bastante autonomia - o meutrabalho dd-meumagrande liberdade de escolha para o planear,

> realizare controlar.

6 Autonomia total - no meu trabalho, tenho completa liberdade de escolha para o planear,
realizare controlar.
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2. Independentemente do que possam dizer os seus colegas ou chefias, até que ponto tem nocio
se estd a fazerbem ou mal o seutrabalho?

1 Enquanto estou a realizar o meutrabalho, tenho muito pouca informagao sobre se o estoua
fazerbem ou mal.

5 Enquanto estou a realizar o meu trabalho, tenho pouca informacgao sobre se o estou a fazer
bem ou mal.

3 Enquanto estou a realizar o meu trabalho, vou tendo alguma informacdo sobre se o estou a
fazerbem ou mal.

4 Enquanto estou arealizar o meutrabalho, tenho informagdao muito frequente sobre se o estou
afazerbemou mal.
Enquanto estou a realizar o meu trabalho, estou quase sempre a ter informacdo sobre se o

> estouafazerbemou mal.
Enquanto estou a realizar o meutrabalho, estousempre ater informacdo sobre se o estoua

6 fazerbem ou mal.

As afirmacOes que se seguem também se referem a aspetos importantes do trabalho. Por favor,
indique em que medida estas afirmac¢des descrevem de forma acertada o seu trabalho.

112 |3|4|5|6]|7

1.CT_

Feedback2

2. O meu trabalho dd-me a possibilidade de teriniciativas e de
tomar decisdes.

bem.

3. Assim que termino umatarefa, receboinformacdo se a fiz

4. CT_Autonomia3

O meu trabalho é: 1 — muito raramente assim; 2 —raramente assim; 3 —por vezes assim;4 —tanto pode serassim
como ndo; 5 — muitas vezes assim;6 — quasesempre assim; 7 — sempre assim

Nota: A escalando estd partilhada na integra, a pedido dos autores.

Necessidades Psicolégicas Bdsicas

Indique em que medida concorda com cada afirmacdo, pensando nas suas experiéncias no seu
trabalho.

faco.

1. Tenho a possibilidade de escolhere aliberdade parafazeras coisas que

2. Sinto que as pessoas de quem gosto também gostam de mim.

3. Confio na minha capacidade parafazeras coisas bem-feitas.

4. Sinto que as minhas decisdes refletem aquilo que realmente quero.

5. Sinto-me ligado/a a pessoas que se preocupam comigo e com quem me
preocupo.

6. Sinto que tenho capacidade para fazerbem as coisas que faco.

7. As escolhas que fago revelam a pessoa que eu sou.
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8. Sinto-me préoximo/ae ligado/aapessoas que considero importantes

para mim.

9. Sinto que sou capaz de alcancgar os meus objetivos.

10. Sinto que tenhovindo afazeras coisas que realmente me interessam.

11. Sinto-me bem junto das pessoas com quem passo a maior parte do
tempo.

12. Consigo serbem-sucedido/aem tarefas dificeis.

1 — Completamente falso; 2 — Falso;3 — Nem verdadeiro, nem falso; 4 — Verdadeiro; 5 — Completamente
verdadeiro

Bem-estar

Por favor, pense sobre o Ultimo més e responda com que frequénciase sentiu...

1

2

1. Feliz

2. Interessado/anavida

3. Satisfeito/acomavida

4. Que tinhaalguma coisaimportante paracontribuir para a
sociedade

5. Que pertenciaauma comunidade (ex. umgruposocial oua sua

vizinhanga)

6. Que a nossasociedade é umlugar bom, ou que se estda tornar
num lugar melhor paratoda a gente

7. Que as pessoas sao basicamente boas

8. Que o0 modo como a nossa sociedade funcionatem sentido parasi

9. Que gostavada maior parte da sua personalidade

10. Que é bom/boaa geriras responsabilidades dasuavidadiaria

11. Que temrelagGes calorosas e de confianga com os outros

12. Que teve experiéncias que o/adesafiaramacrescere a tornar-se
uma pessoamelhor

13. Confiante parapensare expressaras suas propriasideiase

opinides

14. Que avidatem uma dire¢daoouum sentido

1-Nunca; 2—-Uma ouduas vezes; 3 —Cerca de uma vez por semana; 4 — Cerca de duas ou trés vezes por semana;

5

C

—Quase todos os dias; 6 —Todos os dias

aracteristicas Sociodemograficas

Por favor, respondaagora a questdes relacionadas com as suas caracteristicas laborais, apresentadas

d

E

O
O

e seguida.

m que condicdes trabalha atualmente?
100% teletrabalho
Regime hibrido (teletrabalho rotativo)
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[Caso o participante tenha respondido Regime hibrido (teletrabalho rotativo)] Por favor, indique,
arrastando o cursor, o valorque melhorse adequa.

Qual a percentagemde | | | | | | | | |
tempoque estd, em
média, emteletrabalho? | | | | | | | | |

Ha quanto tempo se encontraem regime de teletrabalho?
Menos de 6 meses

o Entre 6mesesel ano
o Entrele 2 anos
o Mais de2 anos

Qual o seuhordrio de trabalho?
o Full-time(35-40h semanais)
o Part-time

o Outro

Qual a dreaem que trabalha?

Responda, porfavor, a estas questdes de cariz sociodemografico.

Género
Feminino
o Masculino
o Prefirondoresponder
o Outro
Idade

Ultimo nivel de educacio completo
o Ensinobdasico (92 ano ou inferior)
o Ensinosecundario(122ano)

o Licenciatura
o Mestrado
o Doutoramento

Agradecimento
Muito obrigada pelotempo despendido.
As suas respostas foram gravadas.

Caso tenhaalgumaduvida, podera entrarem contacto. Obrigadal!
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Anexo B — Caracterizagdao da amostra

TabelaB.1
CaracterizacGo da Amostra
Varidvel n % M (DP) Min-Max
Género
Feminino 175 57.8
Masculino 127 41.9
Prefirondoresponder 1 0.3
Idade 35.47 (12.57) 19-63
Nivel de escolaridade
Ensino bdsico (92 ano) ou inferior 2 0.7
Ensino secundario 63 20.8
Licenciatura 134 44.2
Mestrado 100 33.0
Doutoramento 4 1.3
Horario de trabalho
Completo (35-40h semanais) 278 91.7
Parcial (Part-time) 17 5.6
Outro 8 2.6
Condicoes de trabalho
100% Teletrabalho 115 38.0
Regime Hibrido (Teletrabalhorotativo) 188 62.0
Tempoem Teletrabalho
Menos de 6 meses 40 13.2
Entre 6 mesese 1 ano 45 14.9
Entre1l e 2 anos 85 28.1
Mais de 2 anos 133 43.9
Saude Mental
Languishing 24 7.9
Saude Mental Moderada 162 53.5
Flourishing 117 38.6
Total 303 100
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TabelaB.2

Categorizagdo, pordreas laborais

Area n %
Tecnologias dalnformacao 84 27.7
Recursos Humanos 34 11.2
Saude 26 8.6
Marketing 25 8.3
Financeirae Contabilidade 23 7.6
Administrativa 14 4.6
Formacdo e Educagdo 13 4.3
Outras 11 3.6
Telecomunicacgdes 10 33
Andlise de dados 9 3.0
Consultoria 8 2.6
Gestaode qualidade 7 2.3
Legal/Advocacia 7 2.3
Vendas/Comercial 6 2.0
Investigacao 6 2.0
Psicologia 5 1.7
Turismo 5 1.7
Comunicagao 4 1.3
Engenharia 3 1.0
Seguros 3 1.0
Total 303 100
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Seccdo Il — Resultados

Anexo C — Andlises Fatoriais Exploratdrias

Tabela C.1

Variéncia total explicada — Autonomia e NPB de Autonomia

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Componente  Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa
1 3,188 53,131 53,131 3,188 53,131 53,131 2,251 37,513 37,513

2 1,120 18,669 71,800 1,120 18,669 71,800 2,057 34,286 71,800

3 ,611 10,187 81,987

4 ,418 6,973 88,959

5 ,361 6,017 94,977

6 ,301 5,023 100,000

Método de Extragdo: andlisede Componente Principal.

Tabela C.2
Varidncia totalexplicada — NPB

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Rotation Sums of Squared Loadings

Componente  Total % devaridncia % cumulativa Total % devariancia % cumulativa Total % devariancia % cumulativa
1 7,171 51,221 51,221 7,171 51,221 51,221 3,778 26,983 26,983

2 1,521 10,866 62,087 1,521 10,866 62,087 2,935 20,965 47,947

3 ,885 6,323 68,410 ,885 6,323 68,410 2,865 20,463 68,410

4 ,725 5,176 73,586

5 ,629 4,495 78,082

6 ,557 3,980 82,062

7 ,465 3,323 85,385

8 ,417 2,981 88,366

9 ,355 2,538 90,904
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10 ,302 2,155 93,059
11 ,289 2,068 95,127
12 ,265 1,896 97,023
13 ,226 1,615 98,638
14 ,191 1,362 100,000

Método de Extragdo: analisede Componente Principal.

Tabela C.3
Matriz de componente rotativa —NPB
Componente

1 2 3
(NPB_R1) Sinto-me proximo/ae ligado/a a pessoas que considero importantes para mim. ,824
(NPB_R2) Sinto-me ligado/a a pessoas que se preocupam comigo e com quem me preocupo. ,803
(NPB_R3) Sinto que as pessoas de quem gosto também gostam de mim. ,779
(NPB_R4) Sinto-me bem junto das pessoas com quem passo a maior parte do tempo. ,652
(NPB_C1) Sinto que tenho capacidade parafazerbem as coisas que fago. ,776
(NPB_C2) Consigo serbem-sucedido/a em tarefas dificeis. ,773
(NPB_C3) Confio naminha capacidade para fazeras coisas bem-feitas. ,758
(NPB_C4) Sinto que sou capaz de alcangar os meus objetivos. ,607
(NPB_A1) Sinto que as minhas decisdes refletem aquilo que realmente quero. ,802
(NPB_A2) Asescolhas que faco revelam a pessoa que eu sou. ,774
(NPB_A3)Sinto que tenhovindo afazeras coisas que realmente me interessam. ,660

Método de Extragdo: analisede Componente Principal.

Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo deKaiser.
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Anexo D —Modelos

Run MATRIX procedure:
khkkhkkhkkhkkhkk Ak khkhk kkkk*k PROCESS Procedure for SPSS version 3.5 khkkkhk khkkk khkhkhkk kkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes .com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

P I I I I B I I R R b I b i I b b b b I b I I R b I I b b b I b b b b b b I b b b b e b b b b b b b b db i i g
Model: 7
Y: Bem estar
X: CT_Autonomia
M1l: NPB Autonomia
M2: NPB:Competéncia
M3: NPB Relacionamento
W: PerEentagem de tempo em teletrabalho (Perc_T_T)

Covariates:
Idade Tempo em Teletrabalho

Sample
Size: 303

KAKKKKAKE A A AAK AR A AR A A AR AA A AR A A A AR KA A AAAKAKAAAAKRAA A A A KRR A A A AR A A AR A Ak Ak kA hk kA k%%

OUTCOME VARIABLE:
NPB Autonomia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 jS)
, 4802 ,2306 , 3677 17,7999 5,0000 297,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,7533 , 1281 29,3085 , 0000 3,5013 4,0053
CT Auton ;2660 , 0294 9,0627 , 0000 ,2083 , 3238
Pe;c_T_T , 0002 , 0011 , 1785 , 8585 -,0020 , 0024
Int 1 ,0004 , 0009 ,4202 , 6747 -,0015 , 0023
Idade -,0019 , 0031 -,6210 ;5351 -,0080 , 0041
TempTTra , 0354 , 0366 , 9662 ;3348 -,0367 , 1075

Product terms key:
Int 1 : CT Auton x Perc T T

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 i)
X*W ,0005 , 1766 1,0000 297,0000 , 6747

KAKAKAKRKAE AAKRAKT AR KRAKLAA AR AA AR AKAAAAIAAA A A A AR A A A A AR A F A AR A A A A AR AR A A A Ak A dA A hk A xxk

OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 3936 ;1549 ,2610 10,8909 5,0000 297,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,7741 , 1079 34,9776 , 0000 3,5618 3, 9865
CT Auton ,1381 , 0247 5,5842 , 0000 ,0894 , 1868
Pe?c_T_T -,0013 , 0010 -1,3911 ,1652 -,0032 , 0006
Int 1 -,0009 , 0008 -1,1785 ;2395 -,0025 , 0006
Idade ,0000 , 0026 ,0078 ;9938 -,0051 , 0051
TempTTra ,1068 , 0309 3,4591 , 0006 , 0460 , 1675

Product terms key:
Int 1 : CT Auton x Perc T T



Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0040 1,3889 1,0000 297,0000 ,2395

Ak hkhkkhk kA kA hkhkkhkhk kA k Ak hkhkhkhkhrk Ak hhkhkhkhrkhkhkhhkhkhkhkrkhkhhkhkhkhkk hkhkhkhkhk hkhkhkhkkh khkhxkhk khkkkk kkx*

OUTCOME VARIABLE:
NPB Relacionamento

Model Summary

R R-sq MSE F dfl
, 3492 ,1219 ,4030 8,2496 5, 0000

Model

coeff se t jS)
constant 3,8736 , 1341 28,8904 ,0000 3
CT Auton ,1766 , 0307 5,7463 ,0000
Perc T T -,0018 , 0012 -1,5443 ,1236 -
Int 1 -,0008 , 0010 -,8310 ,4066 -
Idade -,0008 , 0032 -,2572 ,7972 -
TempTTra ,0623 , 0383 1,6233 ,1056 -

Product terms key:
Int 1 : CT Auton x Perc T T

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0020 , 6905 1,0000 297,0000 ,4066

df2

297,0000

LLCI
, 6097
,1161
,0042
,0028
,0072
,0132

,0000

ULCI
4,1374
, 2371
, 0005
, 0011
, 0055
, 1377

KAKKKKAKE A A AAK AR A AR A A AR AA A AR A A A AR A A A AAAAKAAAAKAAA A A A KRR A A A AR A A AR A Ak Ak kA hk kA k)%

OUTCOME VARIABLE:
Bem estar

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
, 6242 , 3896 ;5155 31,4867 6, 0000
Model
coeff se t P
constant -,0016 , 3627 -,0045 , 9964 -
CT_Auton , 0223 , 0394 , 5671 , 5711 -
NPB Auto ,2873 , 0871 3,2973 ,0011
NPB:Comp , 2790 , 1106 2,5225 , 0122
NPB Rela ,3908 , 0818 4,7793 , 0000
Idade , 0106 , 0036 2,9860 ,0031
TempTTra -,01l61 , 0428 -,3771 , 7064 -

df2
296,0000

LLCI
,7154
,0551
,1158
,0613
,2299
,0036
,1004

,0000

ULCI
, 7121
, 0998
, 4587
, 4967
, 5517
, 0177
, 0681

R I B S 2 DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Akhkkk khkhkk khkhkhkkx kkhkkk

Direct effect of X on Y
Ef fect se t P LLCI
, 0223 ,0394 , 5671 , 5711 -, 0551

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

CT Auton -> NPB Auto -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38,3003 ;0721 ,0285 ;0250 ;1355
10, 6997 ;0776 ;0262 ;0320 ;1337
30, 6997 ,0799 , 0284 ,0319 , 1407

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Perc T T ,0001 , 0004 -,0006 ,0008
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INDIRECT EFFECT:

CT Auton -> NPB Comp -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38,3003 ;0485 , 0248 ,0063 ;1038
10, 6997 , 0357 , 0168 ,0052 , 0704
30, 6997 ;0305 ,0170 ,0008 , 0664

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Perc T T -,0003 , 0003 -,0010 , 0002

INDIRECT EFFECT:

CT Auton -> NPB Rela -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38,3003 ;0813 , 0255 ;0367 ;1365
10, 6997 ;0656 ,0182 ,0308 ;1021
30, 6997 ,0592 ,0221 ,0152 , 1027

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Perc T T -,0003 , 0005 -,0013 ,0005

xHxxFAxk xkxx BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS *** *xk %k %xskx

OUTCOME VARIABLE:
NPB Autonomia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 3,7533 3,7621 ,1332 3,4904 4,0162
CT Auton ,2660 , 2657 ,0372 ,1943 ,3389
Perc T T ,0002 , 0002 ,0011 -,0019 ,0024
Int 1 ,0004 , 0004 ,0012 -,0019 ,0027
Idade -,0019 -, 0020 ,0029 -,0077 ,0037
TempTTra ,0354 , 0335 ,0370 -,0367 ,1059

OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 3,7741 3,7794 , 1259 3,5213 4,0199
CT Auton ,1381 , 1366 , 0354 ,0695 ,2056
Pe?ciTiT -,0013 -,0013 , 0009 -,0031 ,0004
Int 1 -,0009 -, 0009 ,0010 -,0029 ,0010
Idade ,0000 , 0001 ,0023 -,0044 ,0046
TempTTra ,1068 , 1051 ,0321 ,0436 , 1707

OUTCOME VARIABLE:
NPB_Relacionamento

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 3,8736 3,8774 ,1358 3,6094 4,1395
CT Auton ,1766 , 1750 , 0383 ,1017 ,2518
Pe;c_T_T -,0018 -,0018 ,0010 -,0039 ,0002
Int 1 -,0008 -,0008 ,0011 -,0030 ,0014
Idade -,0008 -, 0007 , 0028 -,0060 ,0049
TempTTra ,0623 , 0600 , 0382 -,0128 ,1351

OUTCOME VARIABLE:



Bem estar

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant -,0016 , 0052 , 4327 -,8281 , 8698
CT_Auton ,0223 , 0233 ,0382 -,0525 ,0982
NPB Auto , 2873 , 2911 , 0895 , 1207 , 4707
NPB_Comp ,2790 , 2741 ,1121 ,0477 ,4913
NPB Rela ,3908 , 3911 , 0753 ,2394 , 5344
Idade ,0106 , 0105 ,0035 ,0038 ,0172
TempTTra -,01l61 -,0148 , 0398 -,0920 , 0620

R R R S R R I I I ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R R I R I S I I S i

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Perc T T CT Auton

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Run MATRIX procedure:
Kdhkhkhkhkkhkk khkkkhk kkkk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 dhhhk khkkhk kkhkhkkx kkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Ak kA hhkhk hkhkhhkh hkhkhhkhk hhk Ak Ak Ak A Ak kA A Ak A Ak Ak hk kA Ak A Ak A kA hk kA Ak hkhkhkkhkhkhkk ko hkhkh hkhkhkkk kxk*x
Model: 7
Y: Bem estar
X: CT_feedback
Ml: NPB Autonomia
M2: NPB Competéncia
M3: NPB:Relacionamento
W: Percentagem de tempo em teletrabalho (Perc T_T)

Covariates:
Idade Tempo em Teletrabalho

Sample
Size: 303

KAKKAAKR KK AA KR AR AA KA A AR A KK AN A KA AR AR I AR A KA AR AR A AR A h A AR A A A Ak kA kA kA hkhkhx Ahk*k
OUTCOME VARIABLE:
NPB Autonomia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 i)
, 3890 ,1513 ,4056 10,5893 5, 0000 297,0000 ,0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,5970 , 1335 26,9484 ,0000 3,3343 3,8597
CT_Feedb ,1948 , 0293 6,6562 ,0000 ,1372 , 2523
Perc T T -,0003 , 0012 -,2140 ,8307 -,0026 , 0021
Int 1 ,0014 , 0010 1,4032 ,1616 -,0005 , 0033
Idade ,0006 , 0033 ,1835 ,8546 -,0059 , 0071
TempITra ,0555 , 0385 1,4435 ,1499 -,0202 ,1313

Product terms key:
Int 1 : CT Feedb x Perc T T

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0056 1,9691 1,0000 297,0000 ,1616

R R R R R S R IR S R I R I I I I S I I R I S I R S R I R I S i S S
OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Model Summary

R R-sg MSE F df1l df2
, 4871 , 2373 ;2356 18,4780 5,0000 297,0000 , 0000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,7239 , 1017 36,6050 , 0000 3,5237 3,9241
CT Feedb , 1771 , 0223 7,9426 , 0000 , 1332 , 2210
Perc T T -,0018 , 0009 -2,0078 ,0456 -,0037 , 0000
Int 1 ,0013 , 0007 1,7424 , 0825 -,0002 , 0027
Idade ,0009 , 0025 , 3598 ;7193 -,0040 , 0058
TempTTra ,1105 , 0293 3,7672 , 0002 , 0528 , 1682

Product terms key:
Int 1 : CT Feedb x Perc T T

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
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X*W ,0078 3,0359 1,0000 297,0000 ,0825

Focal predict: CT Feedb (X)
Mod var: Perc T T (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Perc T T Effect se t p LLCI ULCI
-38, 3003 , 1279 ,0368 3,4711 , 0006 ;0554 , 2004
10, 6997 ,1909 , 0233 8,1940 , 0000 ;1450 , 2367
30, 6997 ;2166 ,0310 6,9837 , 0000 ;1556 ;2776

R R S S R S R I S R I R I I R R I R R I I R R S R i S I S i S S
OUTCOME VARIABLE:
NPB Relacionamento

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 4743 ,2249 ,3558 17,2379 5,0000  297,0000 ,0000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 3,8234 , 1250 30,5837 ,0000 3,5774 4,0694
CT_Feedb ,2369 , 0274 8,6457 ,0000 ,1830 , 2909
Perc T T -,0026 , 0011 -2,3416 ,0199 -,0049 -, 0004
Int 1 ,0011 , 0009 1,1706 , 2427 -,0007 , 0028
Idade -,0003 , 0031 -,0872 ,9305 -,0063 , 0058
TempTTra ,0701 , 0360 1,9456 ,0526 -,0008 , 1410

Product terms key:
Int 1 : CT Feedb x Perc T T

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,0036 1,3703 1,0000 297,0000 , 2427

R e S S S I e S S R e b b b b I S b b b b IR S b b b I S S b b S S b b S S S S b b I e S S b b b S S SR b b b I Ib 2b db b I S b 2

OUTCOME VARIABLE:
Bem estar

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 6262 ,3921 , 5134 31,8166 6, 0000 296,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant ,1240 , 3701 , 3349 , 7379 -,6044 , 8523
CT _Feedb , 0459 , 0371 1,2374 ;2169 -,0271 , 1189
NPB_Auto ;2957 , 0818 3,6141 , 0004 , 1347 , 4568
NPB Comp ;2582 , 1114 2,3177 ,0211 ,0390 , 4774
NPB:Rela , 3707 , 0836 4,4359 , 0000 ;2063 , 5352
Idade ,0106 , 0035 3,0142 , 0028 ,0037 , 0176
TempTTra -,0133 , 0427 -,3112 ;7559 -,0972 , 0707

Kkhkhkkhkkhkkhkk Ak kkhk Ak kkk K DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y khkhkk kkkk kkhkkkk kKKK
Direct effect of X on Y
Effect se t jS) LLCI ULCI
, 0459 ,0371 1,2374 ,2169 -,0271 ,1189

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

CT Feedb -> NPB Auto -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38,3003 , 0422 ;0201 ,0089 , 0872
10, 6997 ;0619 ;0211 ;0266 ;1091
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30, 6997 ,0699 ,0254 , 0288 , 1280

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Perc T T ,0004 , 0004 -,0002 ,0012

INDIRECT EFFECT:

CT Feedb -> NPB Comp -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38, 3003 ,0330 ,0200 ,0013 , 0783
10, 6997 , 0493 , 0227 ,0048 , 0947
30, 6997 , 0559 , 0256 , 0055 , 1064
Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCTI

Perc T T ,0003 , 0003 -,0001 , 0009

INDIRECT EFFECT:

CT Feedb -> NPB Rela -> Bem esta
Perc T T Effect Boot SE BootLLCI BootULCI
-38,3003 ,0728 ,0235 ;0320 ;1212
10, 6997 ;0921 , 0237 ,0488 ;1419
30, 6997 ,0999 , 0274 ,0500 , 1576

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Perc T T ,0004 , 0004 -,0003 ,0011

Fxokkxxokxxkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS *** *kk ok kxkok

OUTCOME VARIABLE:
NPB_Autonomia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI
constant 3,5970 3,5982 ,1394 3,3175
CT Feedb ,1948 , 1934 , 0360 ,1234
Perc T T -,0003 -,0002 ,0012 -,0025
Int 1 ,0014 , 0014 ,0011 -,0007
Idade ,0006 , 0007 , 0030 -,0052
TempTTra , 0555 , 0535 ,0366 -,0170

OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI
constant 3,7239 3,7282 , 1155 3,4964
CT Feedb , 1771 , 1759 ,0312 ,1141
Perc T T -,0018 -,0018 , 0009 -,0036
Int 1 ,0013 , 0013 ,0008 -,0004
Idade ,0009 , 0009 ,0023 -,0036
TempTTra ,1105 , 1091 ,0298 ,0536

OUTCOME VARIABLE:
NPB Relacionamento

Coeff BootMean BootSE BootLLCI
constant 3,8234 3,8239 , 1266 3,5682
CT Feedb ,2369 , 2359 , 0364 ,1667
Perc T T -,0026 -,0026 ,0010 -,00406

BootULCI
3,8702
;2631
,0021
,0035

, 0065
,1254

BootULCI
3,9526

, 2370
-,0001
,0029
,0054
,1696

BootULCI
4,0645
, 3053
-,0007
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Int 1 ,0011 , 0010 ,0010 -,0008 , 0029
Idade -,0003 -,0002 , 0027 -,0055 , 0051
TempTTra ,0701 , 0694 ,0358 -,0002 ;1409

OUTCOME VARIABLE:
Bem estar

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant ,1240 , 1157 ,4399 -,7320 , 9766
CT Feedb , 0459 , 0454 , 0392 -,0312 , 1206
NPB Auto , 2957 , 3017 , 0844 ,1399 , 4749
NPB_Comp ,2582 , 2549 ,1082 ,0284 ,4569
NPB Rela , 3707 , 3704 , 0780 ,2134 , 5211
Idade ,0106 , 0106 ,0034 ,0039 ,0174
TempTTra -,0133 -,0126 , 0397 -,0894 ,0639

KAk AAkAkAA kA AhAk khhhk kkhkkhx %% ANALYSIS NOTES AND ERRORS EIR e e e I S S R S S b b b S i b b b S

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Perc T T CT Feedb

NOTE: Standardized coefficients not available for models with moderators.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Run MATRIX procedure:
Kdhkhkhkhkkhkk khkkkhk kkkk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3‘5 khkhkk khkkhk kkhkkkhkx xkkhkx*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Ak hkhkhkhkhk hhkhhkhk hkhkhhkh hhkhkhkhkhhhkh hkhkhkhhkhkhhkrdhkhkhkhkhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhkhkhkkhkhkhkhkhkkhkhkhk hkhkkhkh hkhkhkk kkx*x*x
Model: 4
Y: Bem estar
X: CT;Kutonomia
Ml: NPB Autonomia
M2: NPB Competéncia
M3: NPB_Relacionamento

Covariates:
Idade Tempo em Teletrabalho

Sample
Size: 303

KAKKAKKAKE A A KAAK AR A AKX A A AR A A A AR A A AA R KA A AAAKAAAA AR AA A A AR AR A A A AR Ak A AR A Ak Ak khkk Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
NPB Auto

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 480 ,230 , 365 29,778 3,000 299,000 ,000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,401 , 175 13,744 ,000 2,057 2,745
CT Auton ;267 , 029 9,129 ,000 ;209 , 324
Idade -,002 , 003 -,696 , 487 -,008 , 004
TempTTra ,038 , 035 1,065 ,288 -,032 , 107

Standardized coefficients

coeff
CT Auton , 474
Idade -,038
TempTTra ,058

Ak hkkhkhkk kA h Ak hhkhhkk Ak hhk hhkhhkk Ak hhkhkhkhhkkhkhkhhhkhkhkhkhkhhkhkhkhkhkkhhkhkhkhkhkhkrkhkhhkhhxkhk khkrkhk khx*k

OUTCOME VARIABLE:
NPB_Comp

Model Summary

R R-sq MSE F df1 df2
, 382 , 146 ;262 17,016 3,000 299,000 ,000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 3,090 ,148 20,887 ,000 2,799 3,381
CT Auton , 136 , 025 5,480 ,000 ,087 ,184
Idade ,001 ,003 , 365 , 716 -,004 , 006
TempTTra , 095 , 030 3,160 ,002 ,036 ,154
Standardized coefficients

coeff
CT Auton ,300
Idade ,021
TempTTra ,182

AKAKKAKKA L A AAAK AR A AR A A AR A A A AR A A A AR A A A AAAA KA AR AR A A A A KRR A A A A AR A A AR A Ak Ak hhkk Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
NPB Rela

Model Summary
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R
, 336
Model
constant
CT Auton
Idade
TempTTra

R-sqg
,113

coeff
2,998
, 174
,000
,046

MSE
,404

se
,184
,031
,003
,037

Standardized coefficients

CT Auton
Idade
TempTTra

coeff
, 315
,007
,073

F dfl

12,714 3,000
t P
16,314 , 000
5,651 ,000
,113 ;910
1,249 ;213

df2
299,000

LLCI
2,636
,113
-,006
-,027

KAk hkhkkhkhkk kA hkhkhk hkhkhkhk Ak hkhkhkhkhrk Ak hhkhkhkhrkhkhkhkhhkhkhkhkrkhkrhkhkhkhkkhkhkhkhkhkhkhkhkhkh hkhkhxk khkkkk kkx*

OUTCOME VARIABLE:

Bem esta

Model Summary
R
, 624

Model

constant
CT Auton
NPEﬁAuto
NPB Comp
NPB Rela
Idade

TempTTra

R-sqg
;390

coeff
-,115
,022
,287
, 279
, 391
,011
-,016

MSE
;516

se
,331
,039
,087
,111
,082
,004
, 043

Standardized coefficients

CT Auton
NPB Auto
NPB:Comp
NPB Rela
Idade

TempTTra

coeff
, 030
,216
,169
, 289
, 147
-,019

F dfl

31,487 6,000
t p
-,346 , 729
,567 , 571
3,297 ,001
2,523 ,012
4,779 ,000
2,986 ,003
-,377 , 706

df2
296,000

LLCI
-,767
-,055

,116

,061

;230

,004
-,100

p

,000
ULCI
3,360
,234
,007
,120

p

,000

ULCI
, 537
,100
,459
, 497
, 552
,018
,068

Frxkkkkkkkkkkkkkkx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **%% kkkk kkkkk kkkx

Direct effect of X on Y

Effect
,022

Indirect effe

TOTAL

NPB Auto
NPB Comp
NPB Rela

TOTAL
NPB_Auto
NPB_Comp
NPB Rela

TOTAL
NPB_Auto

se t j9) LLCI
, 039 , 567 , 571 -,055
ct(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
,182 , 035 ,115 ;250
, 077 ,026 ,031 ,132
,038 ,017 , 005 ,073
,068 ,018 , 035 ,105
Partially standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
,200 , 036 , 130 , 2677
,084 ,028 , 035 ,143
,042 ,019 , 006 ,080
,075 ,019 , 039 ,114
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
,244 , 046 ,154 , 333
,103 ,034 , 042 ,178
,051 ,023 ,007 ,098

NPB_Comp
104

ULCI

,100

c' ps

,025

c' cs

, 030



NPB Rela ,001

kkkkhkkhkhkk kK k*k BOOTSTRAP

OUTCOME VARIABLE:
NPB Auto

Coeff
constant 2,401
CT Auton , 267
Idade -,002
TempTTra ,038

OUTCOME VARIABLE:
NPB Comp

Coeff
constant 3,090
CT_Auton ,136
Idade ,001
TempTTra , 095

OUTCOME VARIABLE:
NPB Rela

Coeff
constant 2,998
CT Auton , 174
Idade ,000
TempTTra , 046

OUTCOME VARIABLE:
Bem esta

Coeff
constant -,115
CT Auton ,022
NPB Auto , 287
NPB Comp ;279
NPB Rela ,391
Idade ,011
TempTTra -,016

KA AAAkAA kA A Ak khhhk kkhkkx %% ANALYSIS NOTES AND ERRORS EIR e e S S R e S S b b S S S b b S

,024

RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS *** * %Xk &k

BootMean
2,406
,266
-,002

, 037

BootMean
3,100
,134
,001

, 095

BootMean
3,010

, 172

, 000

, 045

BootMean
-,123

, 024
,293
,273

, 392
,011
-,016

, 047

BootSE
,228
, 037
,003
,036

BootSE
,213
, 036
,002
, 030

BootSE
, 243
, 039
,003
,038

BootSE
, 426
,038
, 090
, 112
,074
,004
, 040

;140

BootLLCI
1,962
,195
-,008
-,036

BootLLCI
2,656
,062
-,004
,036

BootLLCI
2,523
, 096
-,005
-,028

BootLLCI
-,946
-,050

,122
,045
,246
,003
-,095

BootULCI
2,843
;339
,004
,108

BootULCI
3,496
,207

, 005
,154

BootULCI
3,470

, 249
,006
,119

BootULCI
;726
,098
,476
,486
;533
,018
,063

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output

when some variables in the data file have the same first eight characters.
variable names are recommended. By using this output,
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————= END MATRIX ---

Shorter
you are accepting all risk
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Run MATRIX procedure:
Kdhkhkhkhkkhkk khkkkhk kkkk* PROCESS Procedure for SPSS version 3_5 *hkhkk khkkhk kkhkkk*x *xk*x*%

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

A h A hkhkhk hhkhhkhk hkhkhkhkhk hkhkh kA kA Ak A A Ak A Ak Ak A Ak A kA Ak Ak A Ak A Ak khkhkhkhk ko hkhkhhkhkhkhkhh kkhkhk khk k% kkx k%
Model: 4
Y: Bem estar
X: CT_feedback
Ml: NPB Autonomia
M2: NPB Competéncia
M3: NPB_Relacionamento

Covariates:
Idade Tempo em Teletrabalho

Sample
Size: 303

KAKKAKKAKE A A KAAK AR A AKX A A AR A A A AR A A AA R KA A AAAKAAAA AR AA A A AR AR A A A AR Ak A AR A Ak Ak khkk Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
NPB_Autonomia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
, 381 , 145 ,406 16, 939 3,000 299,000 ,000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,706 ,178 15,178 ,000 2,355 3,057
CT Feedb ;195 ,029 6,739 ,000 ,138 ;252
Idade ,000 ,003 -,011 ;992 -,006 , 006
TempTTra ,058 , 037 1,553 ;121 -,015 , 131

Standardized coefficients

coeff
CT Feedb ,363
Idade -,001
TempTTra , 089

KAk hkhkhkhkhk hkrhkhkhk hkhkhkhk khkhhkhkhkhrkdhkhhkhkhkhkrkhkhkhkhhkhkhkhkrkhhkhkhkhkhkhkrkhkhkhkhkhkhkhkhkh hkhkhxk khkhkk khx*

OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Model Summary

R R-sq MSE F df1 df2
,466 ,217 ,240 27,588 3,000 299,000 ,000

Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,941 , 137 21,437 ,000 2,671 3,211
CT Feedb , 173 ,022 7,736 ,000 , 129 ,216
Idade ,001 , 002 , 525 , 600 -,003 , 006
TempTTra ,100 ,029 3,505 ,001 ,044 ,156

Standardized coefficients

coeff
CT Feedb , 399
Idade ,029
TempTTra ,192

KA KKK AKT A A AAK AR A AR A A AR AA A AR A A A AR A A A AA A KR KA AR AR A KA A A AR A A A AR A Ak AR A Ak Ak hhkk Ak k%

OUTCOME VARIABLE:
NPB Relacionamento

Model Summary
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R R-sqg MSE
, 453 ,205 , 362
Model

coeff se
constant 2,772 ,168
CT_Feedb , 230 ,027
Idade ,001 ,003
TempTTra ,053 , 035

Standardized coefficients

coeff
CT Feedb , 435
Idade ,013
TempTTra ,083

25,723

16,449
8,381
;240
1,509

dfl
3,000
p LLCI
,000 2,440
,000 ,176
,811 -,005
,132 -,016

299,000

KAk hkhkkhkhkk kA hkhkhk hkhkhkhk Ak hkhkhkhkhrk Ak hhkhkhkhrkhkhkhkhhkhkhkhkrkhkrhkhkhkhkkhkhkhkhkhkhkhkhkhkh hkhkhxk khkkkk kkx*

OUTCOME VARIABLE:
Bem estar

Model Summary

R R
, 626 ,

Model
coeff
constant -,091
CT Feedb ,046
NPB_Auto ,296
NPB Comp ,258
NPB Rela , 371
Idade ,011
TempTTra -,013
Standardized coeffi
coeff
CT_Feedb ,064
NPB Auto ;223
NPB:Comp ;156
NPB Rela , 274
Idade ,147
TempTTra -,015

MSE
;513

-sq
392

se
;328
, 037
,082
,111
,084
,004
, 043

cients

F

31,817

-,277
1,237
3,614
2,318
4,436
3,014
-,311

dfl
6,000
p LLCI
, 782 -,736
,217 -,027
,000 ;135
,021 , 039
, 000 ;206
,003 ,004
1756 _,097

296,000

p

,000
ULCI
3,103
,283
,007
,122

p

,000

ULCI
, 554
,119
, 457
, 477
,535
,018
,071

Frxkkkkkkkkkkkkkkx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **%% kkkk kkkkk kkkx

Direct effect of X
Effect se
, 046 , 037
Indirect effect(s)

Effect

TOTAL ,187

NPB_Auto ,058

NPB Comp , 045

NPB Rela ,085

Partially standardized indirect effect(s)

Effect
TOTAL ,206
NPB Auto ,063
NPB_Comp ,049
NPB Rela ,094

on Y
t
1,237

of X on Y:
BootSE
,032
, 020
, 021
, 022

BootSE
, 031
,021
,023
,023

Completely standardized indirect effect(s) o

Effect
TOTAL ,263
NPB Auto ,081
NPB Comp ,062

BootSE
, 041
, 027
,029

p LLCI ULCI

, 217 -,027 ,119
BootLLCI BootULCI
,128 ;255
,025 ,100
, 005 ,088
,047 , 132
of X on Y:
BootLLCI BootULCI
, 147 , 270
,028 ,109
,006 ,095
, 052 ,143
f X on Y:
BootLLCI BootULCI
,184 , 346
, 036 ,139
,007 ,120

c' ps

,050

c' cs

, 064
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NPB Rela ,119 ,030 ,066 ,184
#Hkkkxxkkkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS *** %% %% xxxx

OUTCOME VARIABLE:
NPB Autonomia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 2,706 2,719 , 237 2,252 3,188
CT_Feedb , 195 ,193 , 036 ,123 ,264
Idade ,000 , 000 ,003 -,006 ,006
TempTTra ,058 , 056 , 035 -,013 , 127

OUTCOME VARIABLE:
NPB Competéncia

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 2,941 2,950 , 200 2,559 3,332
CT Feedb ,173 , 171 ,031 , 111 ,231
Idade ,001 ,001 ,002 -,003 ,005
TempTTra ,100 ,099 ,029 ,043 ,156

OUTCOME VARIABLE:
NPB Relacionamento

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant 2,772 2,780 , 234 2,321 3,234
CT Feedb , 230 ;228 , 037 ,156 , 300
Idade ,001 , 001 ,003 -,005 , 006
TempTTra ,053 , 053 ,036 -,0106 , 124

OUTCOME VARIABLE:
Bem estar

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant -,091 -,114 , 414 -,905 ,693
CT Feedb ,046 , 046 ,038 -,031 , 121
NPB Auto ;296 , 302 ,084 ,138 , 469
NPB Comp ,258 , 255 ,109 ,032 , 462
NPB:Rela , 371 , 374 ,078 , 217 , 525
Idade ,011 ,011 , 003 ,004 ,017
TempTTra -,013 -,013 , 040 -,091 ,063

KA AAAkAA kA A Ak khhhk kkhkkx %% ANALYSIS NOTES AND ERRORS R e R I S S A b i S S b b b I b b b i

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Anexo E —Testes Post-Hoc

TabelaE.1

Estatisticas de grupo — Género e Percentagem de tempo em teletrabalho

Género N Média DesvioPadrdao Errode médiapadrao
Percentagemde Tempo Feminino 175 62,6171 33,84034 2,55809
Teletrabalh
em fefetrabaiho Masculino 127 782677  27,04742 2,40007

Tabela E.2
Teste de amostras independentes —Género e Percentagem de tempo em teletrabalho

Teste de Levene
paraigualdade de

variancias teste-t paralgualdade de Médias
Significancia Erro de 95% IC
Diferenca diferenca
Z Sig. t df Unilateralp Bilateralp  média padrdo Inferior Superior
Percentagemde Varianciasiguais 16,490 <001 -4,308 300 <,001 <,001 -15,65057 3,63324 -22,80043 -8,50072
tempoem assumidas
Teletrabalho Variancias iguais -4,462 297,170 <,001 <001 -15,65057  3,50773 -22,55371  -8,74744

nao assumidas
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TabelaE.3

Estatisticas de grupo — Género e Bem-estargeral

Género N Média DesvioPadrdao Errode médiapadrao
Bem-estar Geral Feminino 175 4,1204 ,92724 ,07009
Masculino 127 4,1659 ,88379 ,07842
TabelaE.4
Teste de amostras independentes—Género e Bem-estar geral
Teste de Levene
paraigualdade de
variancias teste-t paralgualdade de Médias
Significancia Erro de 95% IC
Diferenca diferenca
Z Sig. t df Unilateralp Bilateralp  média padrdo Inferior Superior
Bem-estarGeral Varianciasiguais ,007 ,932 -,429 300 ,334 ,668 -,04551 ,10599 -,25409 ,16307
assumidas
Variancias iguais -,433 278,852 ,333 ,666 -,04551 ,10518 -,25256 ,16154

nao assumidas
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