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Resumo

Este estudo tem como objetivo examinar como o Capital Psicologico Positivo (PsyCap)
e as suas dimensOes afetam a relacdo entre o teletrabalho e o Work Engagement entre
trabalhadores. Além disso, investiga se 0 numero de Dias em teletrabalho afeta o Work
Engagement, na amostra. O estudo também procura compreender a interacao entre as
variaveis PsyCap, Teletrabalho e Work Engagement.

A amostra é composta por 201 participantes, incluindo teletrabalhadores e ndo-tele-
trabalhadores, selecionados por conveniéncia. Os resultados indicam que a hipotese H1,
que sugere uma influéncia do teletrabalhno no Work Engagement, nao foi apoiada. Da
mesma forma, a HipoOtese H2 e as suas sub-hipdteses ndo foram validadas, exceto uma
das quatro sub-hipdteses, que demonstra que a Resiliéncia (H2c) modera a relacdo entre
0 numero de dias de teletrabalho e Work Engagement. Concluiu-se que a resiliéncia di-
minui a correlacdo entre os dias de teletrabalho, e quando os individuos demonstram alta
resiliéncia, o seu Work Engagement mantém-se consistentemente elevado. Individuos
altamente resilientes demonstram uma reducéo no teletrabalho, mas mesmo quando estéo
“engaged” em teletrabalho extensivo, continuam a exibir niveis elevados de Work Enga-
gement.

Estas descobertas contribuem para uma compreensdo mais profunda das dinamicas
complexas entre PsyCap, Teletrabalho e Work Engagement. Elas oferecem implicacdes
praticas para organizac6es que procuram otimizar o trabalho remoto e promover o bem-
estar e 0 desempenho dos colaboradores, particularmente ao considerar a importancia da

resiliéncia como um fator atenuante na relagéo entre o teletrabalho e o Work Engagement.

Palavras- Chave: PsyCap; Teletrabalho; Work Engagement; Resiliéncia.

Cadigos de Classificacdo JEL:
D23- Organizational Behavior
M54- Labor Management

033- Technological Change: Choices and Consequences
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Abstract

This study aims to examine how Positive Psychological Capital (PsyCap) and its dimen-
sions impact the relationship between telecommuting and work engagement among em-
ployees. Additionally, it investigates whether the number of days spent telecommuting
affects work engagement, in the sample. The study also seeks to understand the interplay
among the variables PsyCap, Telecommuting, and Work Engagement.

The sample comprises 201 participants, including both telecommuters and non-tele-
commuters, selected for convenience. The results indicate that the hypothesis H1, which
suggests an influence of telecommuting on work engagement, was not supported. Simi-
larly, Hypothesis H2 and its sub-hypotheses were not validated, except for one of the four
sub-hypotheses, which demonstrates that Resilience (H2c) impacts the relationship be-
tween the number of days spent telecommuting and work engagement. It is concluded
that resilience diminishes the correlation between telecommuting days, and when indi-
viduals exhibit high resilience, their work engagement remains consistently elevated.
Highly resilient individuals demonstrate reduced telecommuting, but even when engaged
in extensive telecommuting, they continue to display high levels of work engagement.

These findings contribute to a deeper understanding of the intricate dynamics among
PsyCap, Telecommuting, and Work Engagement. They offer practical implications for
organizations aiming to optimize remote work and promote the well-being and perfor-
mance of employees, particularly by considering the significance of resilience as a miti-

gating factor in the relationship between telecommuting and work engagement.

Keywords: Psycap; Telework; Telecommuting; Work Engagement; Resilience
JEL Classification Codes:

D23- Organizational Behavior

Mb54- Labor Management
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Introducéo

Em resposta a um cenario em constante mudancga no ambiente empresarial atual, as orga-
nizacOes estdo cada vez mais a propor abordagens inovadoras em relacdo a gestdo da
forca de trabalho, de forma a harmonizar as necessidades empresariais para a adaptacdo
e flexibilidade, adotando muitas vezes uma abordagem mecanicista e contingente a uma
situacdo (Taskin & Devos, 2005).

O teletrabalho representa uma iniciativa de flexibilidade no local de trabalho que
acrescenta uma contribuicdo notavel e significativa a adaptabilidade estratégica de uma
empresa. Além disso, a influéncia moderadora do desenvolvimento dos RH amplifica os
efeitos favoraveis do teletrabalho, influenciando ndo apenas o desempenho financeiro e
inovador, mas também aumentando a flexibilidade geral de uma empresa (Sanchez et al.,
2007).

Na ultima década, o cenério do trabalho remoto passou por uma transformacéo nota-
vel (Bhat et al., 2023). Inicialmente encarada com ceticismo pela maioria dos emprega-
dores devido a preocupacdes com a produtividade, a pandemia da COVID-19 serviu como
um catalisador para a mudanca. Estudos recentes sublinharam o impacto positivo do tra-
balho remoto, destacando o seu potencial para mitigar o desgaste no local de trabalho e
aumentar a satisfacdo no trabalho (Vayre et al., 2022; De Vries et al., 2018). No entanto,
a meta-analise realizada por Bhat et al. (2023), também salienta que o teletrabalho, espe-
cialmente quando introduzido em resposta a eventos inesperados e catastroficos, como
foi o caso da pandemia Covid-19, parece contribuir para uma desconexao entre os tele-
trabalhadores e as suas contrapartes num escritorio fisico, conduzindo potencialmente a
uma atitude menos favoravel em relacdo as responsabilidades profissionais, o que pode
se pode traduzir na reducdo dos niveis de work engagement de um individuo (Parent-
Lamarche, 2022).

Entre a relacdo a ser examinada (teletrabalho e Work engagement), encontra-se um
outro aspeto a ser estudado: capital psicoldgico positivo. Esta é caracterizada como o
estado de crescimento e desenvolvimento positivo de um individuo (Loghman et al.,
2022). O PsyCap caracteriza-se pelas suas 4 dimens@es: Autoeficacia, Esperanca, Oti-
mismo e Resiliéncia. Num estudo realizado por Constatini et al. (2017), os autores cons-
tataram que um maior engagement no trabalho é ativamente “alimentado” pelo Capital
Psicoldgico, que melhora a capacidade dos individuos de gerir eficazmente as pressdes

da carga de trabalho e promove um bom ambiente. Os seus resultados também revelaram



que nem todos os aspetos do capital psicolégico afetam o engagement no trabalho da
mesma forma. Trabalhadores com um nivel mais alto de PsyCap tendem a ter um auto-
conceito positivo e um maior nivel de compromisso com o0s seus objetivos: este fendmeno
esta enraizado na sua motivacao intrinseca para atingir estes objetivos, o que faz com que
0S mesmos se sintam mais engaged no seu trabalho (Giancaspro et al., 2022).

Apo6s a pandemia Covid-19, alguns trabalhadores continuaram com um regime de
teletrabalho ou total, ou parcial. No entanto, as circunstancias ja ndo sédo as mesmas, sendo
que um trabalhador ja& ndo € obrigado a estar em casa a trabalhar devido a uma forca
maior. Nesse sentido, € pertinente conhecer como é que a modalidade de teletrabalho no
quotidiano p6s-pandémico afeta os niveis de work engagement e se o PsyCap tem influ-
éncia no work engagement desses trabalhadores.

Partindo deste principio, este estudo tem como objetivo entender de que forma o ca-
pital psicoldgico positivo e as suas dimensdes afetam a relacdo entre o teletrabalho e o
work engagement dos trabalhadores. Salienta-se também, como objetivo do estudo, en-
tender se os Dias em Teletrabalho tém impacto no Work Engagement. Além disso, outra
finalidade é descobrir como é que as diferentes varidveis (PsyCap, Dias em Teletrabalho
e Work Engagement) se relacionam entre si.

O estudo ira dar resposta as perguntas: “De que forma o PsyCap afeta a relagao entre o
teletrabalho e 0 Work Engagement?” ¢ “De que forma os Dias em Teletrabalho afetam o
Work Engagement?”.

A presente dissertacdo esta dividida 5 capitulos. O Capitulo | apresenta a revisdo
da literatura, subdividida em Teletrabalho, Work Engagement e PsyCap- Capital Psicolé-
gico Positivo, onde sdo nomeadas as hipdteses elaboradas. O Capitulo Il diz respeito ao
método utilizado, onde sdo expostos o procedimento, os participantes e ainda os instru-
mentos. A analise de resultados é evidenciada no Capitulo 111, onde sdo exibidos o0s re-
sultados obtidos através dos testes realizados as variaveis. A discussdo de resultados sera
apresentada no Capitulo IV, onde serdo também divulgadas as implicacGes teoricas e pra-
ticas e as limitagGes encontradas no presente estudo. Por fim, o Capitulo V apresentara as

conclusoes.



Capitulo | — Revisdo de Literatura
1.1. Diasem Teletrabalho

A pandemia Covid-19 trouxe muitas mudancas no mundo, especialmente na maneira
como agora é encarado o trabalho. O trabalho remoto tomou lugar, levando a que milhdes
de empresas adotassem este estilo de trabalho, de modo que 0s seus negocios continuas-
sem a funcionar (Galanti et al., 2021).

A auséncia de equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal € um dos principais
desafios que os individuos enfrentam na sua vida quotidiana (Hasan et al., 2020; Bakker
& Geurts, 2004) No entanto, esta barreira esta a ser destruida com o teletrabalho, sendo
que foram desenvolvidas formas de responder ao negdcio com flexibilidade (Kong et al.,
2022).

Embora o teletrabalho seja um tema vigente em cenario da pandemia, 0 mesmo tem
sido foco de pesquisas ha décadas, com tudo o que ele implica (Cuerdo-Vilches et al.,
2021). A primeira referéncia ao teletrabalho (“telecommuting”) surgiu com Nilles (1975),
onde o mesmo afirma a descentralizacdo de grandes organizacgdes devido aos fendmenos
de expansdo urbana, bem como as reservas de petréleo em declinio na altura levando a
crise petrolifera, o que dificultava as deslocacGes até as instalacfes de trabalho. A des-
centralizacdo organizacional mencionada foi possivel através do desenvolvimento das
tecnologias da comunicacao.

O numero de definicdes de teletrabalho aumentou juntamente com a quantidade de
estudos sobre 0 mesmo (Garret, et al., 2007). No entanto, teletrabalho pode ser definido
como um tipo de organizacdo de trabalho em que o mesmo é realizado usando servicos
de informacéo e telecomunicacdes total ou parcialmente, fora do local de trabalho tipico
da entidade empregadora (Konradt, et.al., 2000; Bélanger, et al., 2013). O termo "teletra-
balho" foi ampliado para ser referido a qualquer tipo de trabalho realizado fora de um
escritério convencional (Eurofound and the International Labour Office, 2017). Atual-
mente, funcionarios de varias empresas podem trabalhar remotamente a partir do conforto
das suas casas, espacos de coworking, estruturas de clientes ou qualquer outra plataforma
equipada com as ferramentas necessarias (Ruiller et al., 2018).

E essencial que as empresas e os funcionarios na era pés-COVID-19 compreendam
as varias formas de teletrabalho. Segundo Rosenfield e Alves (2011), existem 6 modali-

dades de teletrabalho, entre eles:

Home office - trabalho em casa;



Trabalho em escritdrios satélite - centros de trabalho adquiridos pela propria empresa,
separados do escritorio principal (Qvortrup, 1998, como citado em Kim et al., 2021);

Telecentros - pontos de acesso compartilhados para servicos e aplicativos assente em
tecnologias de informacgéo e comunicacao (Faroqi et al., 2019);

Trabalho movel - atividade temporaria longe de um local de trabalho fixo - como o
proprio domicilio ou escritorios - e/ou migragédo fisica de um local para outro (“viagens
de negdcios, trabalho de campo ou nas instalagdes do cliente”) (Rosenfield & Alves,
2011, p. 216; Yuan et al., 2010);

Empresas remotas (off-shore) - todos os locais ou tele-servi¢cos onde empresas ame-
ricanas e europeias estabelecem escritorios-satélites ou contratam méo de obra mais ba-
rata de provedores de tele-servigos internacionais;

Teletrabalho misto ou trabalho informal — escolha entre trabalhar no escritorio ou
remotamente durante certos periodos, acordados com o empregador, dando aos trabalha-

dores a liberdade de trabalhar como e onde forem mais produtivos;

As empresas podem usar todas ou uma parte das estratégias acima mencionadas.
Como trabalhador mdvel, é possivel trabalhar a partir de casa alguns dias da semana e,
nos outros dias, no local fisico da empresa, por exemplo (Nogueira & Patini, 2012).

Vaérios estudos apontam que o teletrabalho pode oferecer uma série de vantagens quer
para as organizacOes, quer para os trabalhadores (Boell et al., 2016). Kurkland e Bailey
(1999), apresentam vantagens organizacionais: uma maior produtividade e abertura entre
colegas; um menor absentismo e turnover na empresa, como também conformidade re-
gulamentar e sobrecarga reduzida. Ja as desvantagens incluem uma monitorizacao e me-
dicdo de performance mais dificil de realizar; menos controlo eficaz pelas chefias; men-
toring inadequado para cada tipo de pessoa; sinergia fraca; menos vivéncia e aprendiza-
gem da cultura organizacional; vivéncia de uma cultura virtual; menor desenvolvimento
de skills interpessoais; dificil manutencao de horarios e, por Gltimo, menos coordenacgédo
de trabalho.

Segundo literatura mais recente, recolhida por Bernardino et al. (2009), as vantagens
individuais incluem uma redugéo nas despesas, principalmente com deslocamento e ali-
mentacdo; flexibilidade no manuseamento das horas de trabalho; eliminagcédo do tempo
gasto no trajeto escritorio/casa e vice-versa; Gestdo de Work-Life Balance - boa concili-

acao da vida profissional e familiar; autonomia no trabalho, sem a presenca constante de



um superior hierarquico e aumento da motivacéo do trabalhador, como também da pro-
dutividade. As desvantagens, dadas a conhecer pelos mesmos autores, ndo decrescem,
apesar dos beneficios mencionados: Isolamento do trabalhador, quer social quer profis-
sional; aumento dos custos pessoais, como despesas e infraestruturas domésticas ; possi-
vel perda de beneficios pela empresa como apoio para transporte, refei¢cbes no local de
trabalho, dentre outros; dificuldade de separar a vida pessoal e a vida profissional; difi-
culdade de adaptacdo futura ao retorno do trabalho presencial e alteragéo de progressao
na carreira.

Durante a pandemia, o teletrabalho foi percecionado de forma distinta: apresentou

desafios totalmente diferentes daqueles relacionados apenas ao teletrabalho, sendo ex-
presso algum descontentamento com esta modalidade (Chénevert et al., 2022). A persis-
téncia do teletrabalho apds a pandemia € muito influenciada pela experiéncia anterior de
teletrabalho (Mohammadi et al., 2022). Os trabalhadores que comecaram a trabalhar re-
motamente durante a pandemia tém menos probabilidade de fazé-lo com frequéncia. No
entanto, segundo o estudo realizado pelos autores referidos anteriormente, os resultados
demonstraram “os efeitos positivos do comportamento do teletrabalho durante a pande-
mia nas expectativas de frequéncia do teletrabalho ap6s a pandemia” (pagina). Isto sugere
que os funcionarios que trabalharam remotamente durante a pandemia preferem fazé-lo
com mais regularidade no futuro, do que antes do surto viral da Covid-19.
Confirma-se 0 mesmo, através dos dados da Eurofound (2022): na Unido Europeia, em
2019, a percentagem de teletrabalhadores era 5%. Com a pandemia, em 2020, esta mesma
percentagem aumentou para 33%, voltando a descer em 2021, para 25%. Em 2022, a
percentagem resultou nos 12%, mais 8% que em 2019.

Um estudo realizado por Schulz et al. (2023), investiga e avalia o impacto da pande-
mia COVID-19 nas preferéncias habitacionais e nas tendéncias de teletrabalho entre a
populacdo em idade ativa que vive em habita¢des privadas. Foi verificado que 81,8% dos
individuos que estiveram em teletrabalho recentemente manifestaram a intengdo de con-
tinuar a trabalhar remotamente mesmo depois de a pandemia passar e, segundo 0s autores,
¢ mais provavel que esta continuag@o ocorra de forma hibrida, “com néo mais do que trés
dias por semana passados remotamente.” (p. 6).

Muitos trabalhadores encararam a situagdo como uma oportunidade e outros como
uma restrigdo. Os gerentes e /ou superiores hierarquicos devem estar conscientes da cons-
tituicdo psicoldgica dos seus subordinados, de forma a administrar os processos de traba-

Iho e canais de comunicacdo adequados aos mesmos (Chénevert et al., 2022).



O teletrabalho, como visto anteriormente, detém perspetivas positivas e também ne-
gativas. Ambas estas podem afetar o work engagement de um trabalhador, sendo que este

tema iré ser apresentado abaixo.

1.2. Work Engagement

Engagement é um dos principais pilares do presente estudo, sendo que foi aprofundado
por Khan (1990), que desenvolveu os termos personal engagement e personal disenga-
gement, ambos relacionados com o trabalho. Este autor define engagement quando as
pessoas se dedicam “fisicamente, cognitivamente ¢ emocionalmente” ao seu papel (p.
694).

Work engagement define-se, entdo, como um estado positivo, gratificante e motiva-
dor afetivo de bem-estar relacionado com o trabalho (Bakker & Leiter, 2010). De forma
interessante, Schaufeli et al. (2006), caracterizam work engagement como sendo uma
agradavel sensacdo de realizacdo no trabalho que € marcada por vigor, dedicagdo e ab-
sor¢do. O vigor envolve abundantes niveis de dinamismo e forga mental no trabalho,
acompanhados pela vontade de se dedicar as tarefas e por perseveranca, apesar dos desa-
fios. A dedicacdo envolve uma profunda sensacdo de comprometimento com o trabalho,
aliado a sentimentos de importancia, entusiasmo e desejo de novos desafios. Absorcao é
caracterizada por imersdo completa e envolvimento no trabalho (Bakker et al., 2014).

Segundo Bakker et al. (2008), a maioria da literatura académica acredita que o enga-
gement tem uma componente de energia, bem como uma dimensdo de identificacdo, ma-
nifestando-se como um estado elevado de vitalidade (energia) e um senso de conexao
com o trabalho (identificagdo), deixando pouco tempo e espaco para ideias negativas
(Saks, 2006). Maslech e Leiter (1997) acreditam que o oposto deste conceito designa-se
Burnout, sendo este uma destruicdo do engagement, no trabalho.

O Burnout surge associado ao work engagement, no entanto, numa vertente negativa.
Sindrome de Burnout ¢é definida por Maslach e Jackson (1981) como um sintoma de ci-
nismo e cansaco emocional que normalmente afeta pessoas que trabalham na &rea da sa-
ude e que cuidam de outras pessoas. O aumento do cansago emocional € uma caracteris-
tica importante da sindrome de burnout. Um estudo realizado por Maricutoiu et al. (2017)
demonstrou dois pontos-chave: a diferenca entre Burnout e Work Engagement, e o im-

pacto significativo de um intervalo de um ano que “molda” o seu relacionamento. Os



resultados apoiam a ideia de que os dois sdo conceitos distintos sugerindo, aquando me-
dicéo, a utilizacdo de escalas de Burnout separadas e intervalos de tempo mais longos ao
estudar esta “relacdo de forma de bem-estar”.

Outro conceito que nao deve ser confundido com work engagement é o “Workho-
lism”. Este mesmo conceito foi definido por Oats (1971, como citado em Harpaz & Snir,
2003) e refere-se as pessoas que demonstram uma necessidade intensa de trabalho, cri-
ando um risco para “a saude, satisfacdo pessoal, relagdes interpessoais e funcionamento
social”. Os trabalhadores engaged ndo tém o desejo compulsivo tipico dos “workaholics”.
Para eles, trabalhar transmite-lhes prazer e ndo cria dependéncia e/ou vicio (Bakker et al.,
2008).

Os antecedentes do work engagement sao descritos como “construtos, estratégias ou
condi¢cdes” (p. 432) que ocorrem antes do desenvolvimento do “engagement’” € antes que
uma entidade organizacional ou administracdo retna os beneficios dos resultados relaci-
onados com o engagement dos trabalhadores (Wollard & Shuck, 2011).

Saks (2006), propos e testou um modelo, baseado na teoria da troca social, dos ante-
cedentes e das consequéncias de work engagement. Os antecedentes do modelo sao vistos
como recursos e, quando os funcionarios os recebem, respondem com niveis mais altos

de engagement. O autor considerou como antecedentes:

v Caracteristicas do trabalho: necessitam ser psicologicamente significativos para
os individuos, sendo que a utilizacao de varias skills € uma das caracteristicas que
mais conduz ao job engagement (Saks, 2019);

v Recompensas e reconhecimento: além de um trabalho significativo, podem for-
necer uma sensacdo de retorno sobre o investimento laboral;

v Percecdo de suporte organizacional e do supervisor: membros da organizacao
sentem-se seguros em situagdes acolhedoras e de apoio (Kahn, 1990, como citado
em Saks, 2006).

v Justica distributiva e processual: é mais provavel que os funciondrios se sintam
obrigados a ser justos na forma como desempenham suas responsabilidades

quando tém uma forte viséo de justica nos seus locais de trabalho.

Posteriormente, num estudo realizado por Sahni (2021) para examinar o work enga-
gement nos trabalhadores da geragdo millennial na Aurébia Saudita, é comprovada a teo-
ria de Saks (2006). As descobertas indicam que o work engagement é antecipado pelas

caracteristicas do trabalho e pela satisfagdo no trabalho, bem como é um agente mediador



nesta relacdo e no seu resultado: comprometimento organizacional. Outro resultado im-
portante de referir € que o work engagement dos funcionarios esta positivamente correla-
cionado com as caracteristicas do trabalho, como feedback ativo, autonomia, oportuni-
dade de criar uma carreira, entre outros.

Numerosas consequéncias significativas emanam da dindmica do work engagement,
impactando tanto individuos como o cendrio organizacional geral. Baseado no artigo de
Bakker et al., (2014), destacam-se como consequéncias comportamentos de trabalho pro-
ativo, sendo que que os niveis elevados de energia e vigor associados ao envolvimento
no trabalho estimulam agdes proativas (Parker et al., 2010). Trabalhadores “engaged”
também demonstram comportamentos de cidadania organizacional (Organizational citi-
zenship behavior), sendo que a literatura sugere que estes funcionarios tendem a envol-
ver-se em acgdes que contribuem para o tecido social da organizacdo, gracas a sua capaci-
dade de otimizar recursos através da execucao eficiente de tarefas, permitindo-lhes a li-
berdade de exercer atividades para além das suas func¢des designadas. Além disso, é des-
tacada uma maior performance individual (Schaufeli, 2012), que pode ser derivada por
clima social, emocdes positivas, uma melhor salude (estudos sugerem gque o engagement
tem uma conexao positiva entre melhor satde subjetiva), um menor absentismo, motiva-
¢do, uma mente mais aberta, iniciativa pessoal, contagio emocional entre colegas, entre
outros. E de realcar que a performance organizacional também é afetada: estudos de-
monstram que o envolvimento profissional dos funcionarios, aquando combinado, dentro
das empresas prevé, nomeadamente, diversos resultados financeiros e orientados para o
cliente final (Waller & Roberts, 2003; Harter et al., 2003).

E essencial apresentar e aprofundar o modelo “Job Demands-Resources ” (doravante
designado por JD-R), uma vez que explica o Work engagement (Bakker & Albrecht,
2018). O modelo foi desenvolvido por por Demerouti et al. (2001) com o intuito de pes-
quisar e entender quais eram 0s antecedentes do Burnout (Schaufeli & Taris, 2013). Ap6s
trés anos do modelo ter sido divulgado, Schaufeli e Bakker (2004) reformularam o mo-
delo JD-R e introduziram o Work Engagement. A partir deste, é possivel realizar analises
de fatores que influenciam o bem-estar, o engagement e os outcomes dos funcionarios
(Kaiser et al., 2020), ao correlacionar dois dominios distintos de pesquisa: 0 stresse e a
motivacao (Demerouti & Bakker, 2011).

O modelo apresenta dois pressupostos. O primeiro assenta que os trabalhadores sdo
expostos a uma das duas caracteristicas existentes dos ambientes de trabalho, sendo elas:

job demands (exigéncias do trabalho) e os job-resources (recursos do trabalho) (Kaiser et
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al., 2020). Job-demands sao caracterizados como “Aqueles aspetos fisicos, sociais ou or-
ganizacionais do trabalho que exigem suporte fisico sustentado e/ou esfor¢o psicolégico
por parte do funcionério e, portanto, estdo associados a certos custos fisiolgicos e/ou
psicologicos.” (Demerouti et al., 2001, p. 501), como por exemplo pressédo de trabalho
elevada, um espaco de trabalho fisico obsoleto e interacbes emocionalmente desgastantes
com clientes (Bakker & Demerouti, 2007). Ja os Job Resources sdo descritos por Deme-
routi et al. (2001) como:

Os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que po-
dem (a) reduzir job demands e os custos fisiologicos e psicoldgicos associados,
(b) sdo funcionais para alcancar metas de trabalho, e (c) estimulam o crescimento

pessoal, a aprendizagem e o desenvolvimento (p. 501).

Os Job Resources abrangem aspetos organizacionais (por exemplo, remuneragéo,
oportunidades de carreira), interpessoais (por exemplo, apoio do supervisor), organizacdo
do trabalho (por exemplo, clareza de papéis) e aspetos relacionados a tarefas (por exem-
plo, autonomia) (Bakker & Demerouti, 2007).

O segundo pressuposto apresenta dois processos que se denominam health-impair-
ment process e motivational process (Bakker & Demerouti, 2017). No primeiro processo,
a frequéncia e a intensidade das job-demands estimulam os funcionarios a investirem
maiores esforcos, esgotando e fragilizando os seus estados fisicos, emocionais e cogniti-
vos, resultando potencialmente em “tensdo no trabalho, exaustao e problemas de saude”.
(Bakker et al., 2023, p. 34), ou seja, as exigéncias de trabalho elevadas aumentam a pro-
babilidade de esgotamento e resultam em consequéncias graves (Lesener et al., 2018).

O segundo processo, de natureza motivacional, pressupde que os Job-Resources tém
a capacidade de motivar e cativar os funcionarios, levando a altos niveis de engagement
no trabalho e a um bom desempenho (Bakker et al., 2023). Os Job-Resources podem tanto
desempenhar uma funcdo motivacional extrinseca, uma vez que sdo cruciais para atingir
0s objetivos de trabalho, como um papel motivacional intrinseco que permite o cresci-
mento e o desenvolvimento de colaboradores (Bakker & Demerouti, 2007). Isto pode ser
comprovado através de Bakker and Albrecht (2018): Work Engagement é mais provavel
de se demonstrar quando os colaboradores se encontram perante desafios, no entanto,

detém recursos laborais e/ou pessoais para enfrentar 0s mesmos.



Um estudo realizado por Sardeshmukh et al. (2012) confirma que o teletrabalho tem
um efeito complexo no Work Engagement. Embora estivesse ligado ao aumento da auto-
nomia, também estava associado a reducdes no apoio e no feedback. Apesar do aumento
da autonomia, o estudo sugere que o teletrabalho pode levar a sentimentos de isolamento
e a reducdo da interacdo social, contribuindo para um impacto negativo no Work engage-
ment. No entanto, o estudo também destaca que, ao utilizar meios de comunicagdo mais
ricos, ao adotar préaticas eficazes de socializacdo dos colaboradores e ao garantir que 0s
colaboradores em teletrabalho ndo ficam isolados, as organiza¢es podem mitigar alguns
dos efeitos negativos do teletrabalho e maximizar os seus beneficios.

J& um estudo mais recente realizado por Makikangas et al. (2022), identificou quatro
perfis de Work Engagement em regime de trabalho remoto obrigatdrio em resposta a pan-
demia do coronavirus, durante um periodo de dez meses. A maioria dos colaboradores
registou um Work Engagement elevado ou médio, com um ligeiro aumento inicial e uma
posterior manutencdo. No entanto, cerca de um quinto dos participantes mostrou um de-
clinio no Work Engagement. Funcionarios mais jovens e com menor escolaridade tinham
maior probabilidade de experimentar diminuicdo do engagement. Os principais fatores
que influenciaram estes perfis incluiram o apoio organizacional e a funcionalidade do
ambiente de trabalho doméstico. Recursos pessoais como autoeficacia e elaboracdo de
trabalho desempenharam um papel na manutengdo de um elevado Work Engagement.
Notavelmente, os niveis iniciais de Work Engagement foram cruciais para determinar o
desenvolvimento subsequente. Este estudo sublinha a importancia do Work Engagement
como resultado e como pré-condicao para o bem-estar durante o trabalho remoto forcado.
Em contextos com mais autonomia em relagcdo ao trabalho remoto, um maior Work En-
gagement é esperado pelos autores, na era pds-COVID.

Tendo em conta as evidéncias apresentadas, propde-se a seguinte hipdtese entre 0s

Dias em Teletrabalho e 0 Work Engagement:

H1: Os Dias em Teletrabalho correlacionam-se negativamente com o Work Engage-

ment.

Tendo examinado o conceito de Work Engagement, o0 mesmo podera relacionar-se
com o PsyCap, sendo que os mesmos podem usufruir de uma sinergia no contexto do

local de trabalho, conforme se encontra abaixo.
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1.3.  PSYCAP- Capital Psicoldgico Positivo

O Capital Psicologico Positivo, conhecido como PsyCap, destaca- se como uma ideia
influente na area da psicologia positiva (Sabot & Hicks, 2020).

Em alinhamento com o artigo de Luthans et al. (2007a), os autores elucidam a intro-
ducdo cronologica do conceito PsyCap na literatura. No inicio dos anos 2000, surgiu o
conceito de "Psicologia Positiva". Seligman e Csikszentmihalyi (2000) e Sheldon e King
(2001, como citado em Luthans et al., 2007) buscavam aprofundar os fatores que contri-
buem para o bem-estar humano e o crescimento pessoal. Esta nova perspetiva teve como
objetivo explorar os elementos que impulsionam a melhoria na vida dos individuos, abra-
cando uma vertente mais construtiva e otimista: “Prevemos que a psicologia positiva
neste novo século permitira aos psicélogos compreender e construir os fatores que per-
mitem o florescimento dos individuos, das comunidades e das sociedades.” (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000, p. 13). A partir dos principios da psicologia positiva, 0 dominio
do “Comportamento Organizacional Positivo” (COP) comeca a evoluir, enfatizando a
aplicacdo de uma perspectiva favoravel na gestdo dos recursos humanos, no local de tra-
balho.

Luthans (2002b) define Comportamento Organizacional Positivo como o estudo e a
relocacdo de meios favoraveis de recursos humanos e capacidades psicolégicas que sdo
“mensuraveis, desenvolvidas e eficientemente geridas” (p.59), de forma a melhorar o de-
sempenho no local de trabalho contemporaneo. O COP necessita de ser positivo e relati-
vamente exclusivo para o campo do comportamento organizacional, mas 0 mais impor-
tante, € que deve atender aos critérios cientificos de ser baseado em teoria e pesquisa,
mensuravel, “state-like” ou de desenvolvimento, e relacionado com os resultados de de-
sempenho no trabalho (Luthans et al., 2007b).

Através do COP e dos seus critérios, foram identificados quatro construtos, que vie-
ram a formar o PsyCap: Esperanca, Autoeficacia, Resiliéncia e Otimismo (Luthans &
Youssef, 2004).

Luthans e Youssef (2004) esclarecem que metas, agéncia e “paths” (caminhos) inte-
ragem entre si para criar o estado motivador de esperanga. A interagdo entre os trés leva
a que individuos sejam motivados a concretizar os seus objetivos. “Agéncia” € a determi-
nacao interior e a forca de vontade que leva as pessoas a colocar o esfor¢o necessario para
atingir as suas intencdes. Individuos com elevados niveis de Esperanga também sé&o mo-

tivados pela confianga na sua capacidade de encontrar novas formas de atingir as suas
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metas. Quando confrontados com desafios que os impedem de seguir os “paths” originais,
a esperanca da-lhes a capacidade de criar solugdes alternativas, de forma a chegar aos
seus fins. A Esperanca promove a realizacdo de ambigOes na existéncia humana, nutrindo
os desejos de resultados positivos e incutindo uma sensacdo de bem-estar (Cavus &
Gokcen, 2015).

O termo "Autoeficécia", por sua vez, descreve a confianca de uma pessoa na sua
capacidade de usar com sucesso a motivacgdo, as habilidades cognitivas e 0S processos
necessarios para concluir uma tarefa numa determinada circunstancia. A Autoeficacia, ou
Autoconfianca, esta associada a escolha de tarefas dificeis, ao investimento de mais mo-
tivacdo e esforgo para atingir metas e a demonstracéo de persisténcia diante dos desafios
(Luthans & Youssef, 2004).

Diante de falhas, sejam elas causadas por fatores externos fora do controlo ou por
questdes internas, a resiliéncia psicoldgica de um individuo, conforme definida por
Luthans (2002a), capacita-0 a persistir e superar esses contratempos. Segundo este
mesmo autor, Resiliéncia € a capacidade de um individuo de lidar com sucesso com as
adversidades e desafios da vida. Prevé-se que os individuos que possuem resiliéncia vi-
venciardo maior felicidade e satisfacdo geral com a vida em comparagdo com aqueles que
ndo tém resiliéncia e sdo mais vulneraveis (Sabaityté & Dirzyte, 2016) .

Em relacdo ao Otimismo, em 1998, Seligman introduziu o conceito de estilo explica-
tivo otimista, uma abordagem que molda a forma como os individuos interpretam e res-
pondem aos eventos da vida: quando ocorrem eventos positivos, 0s mesmo atribuem-se
a fatores pessoais, acreditar que estes resultados positivos terdo efeitos duradouros, e con-
sidera-los aplicaveis, para varios aspetos da vida, mas quando confrontados com aconte-
cimentos negativos ou contratempos, este estilo otimista orienta os individuos a atribui-
los a fatores externos, a vé-los como temporarios e a considera-los como especifico para
situacOes ou contextos particulares. Um individuo com uma mentalidade otimista tende a
atribuir os fracassos a fatores e circunstancias externas. Em contraste, 0s pessimistas atri-
buem os fracassos a razdes pessoais e tendem a culpar-se pelas causas potenciais (Selig-
man, 1998).

O PsyCap detém antecedentes, sendo que Avey (2014) propds e estudou estes mes-
mos e correlacionou-os com o PsyCap, de forma a perceber quais tinham uma maior co-
nex&do nesta relacdo. Destaca-se, primeiramente, as diferengas individuais, como o ante-

cedente com uma maior correlacdo explicativa. Nesta variavel destacaram-se componen-
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tes como personalidade proativa e autoestima. Logo a seguir, a supervisao ganha desta-
que, sendo que comportamentos de liderangca motivacional e lideranca ética aumentam os
niveis de PsyCap. Outro fator antecedente destacado neste estudo sdo as caracteristicas
do trabalho, uma vez que num trabalho bem estruturado, onde um individuo encontra o
sucesso e supera eficazmente os desafios do local de trabalho, ha uma maior probabili-
dade de os niveis de PsyCap aumentarem Avey (2014) .

Num framework similar, Del Castillo e Lopez-Zafra (2021) propuseram um novo es-
quema de forma a classificarem os antecedentes do PsyCap: estes dividem-se em antece-
dentes individuais, antecedentes de equipa e antecedentes organizacionais. Os anteceden-
tes individuais estdo divididos em clima organizacional (e.g. clima de suporte, clima de
aprendizagem e clima de servico), caracteristicas do trabalho (e.g. inseguranca em relacéo
ao trabalho, carga de trabalho e trabalho significativo), saide psicoldgica (e.g. experién-
cia de Bullying, Stresse, Distress, Stresse Ocupacional, Workholism e ansiedade), Lide-
ranga e Superviséao (e.g. Lideranga motivacional, lideranca auténtica, Lideranga abusiva,
entre outros) e ainda Outros Antecedentes (e.g. Violéncia no Local de Trabalho, Idade,
Work Engagement, Job Crafting, entre outros). Os antecedentes de Equipa classificam-
se em Lideranca e Supervisao (Lideranca Transformacional, Lideranca motivacional, Hu-
mildade do Lider, entre outros) e ainda Outros Antecedentes (Fatores motivacionais e
fatores Empowering). Por fim, os antecedentes organizacionais apenas se dividem em
Politicas e Praticas de Recursos Humanos, tendo como componentes High- Performance
Work System, Global Decent Work, Participacdo Orcamental, entre outros.

Um estudo realizado por Toth et al. (2022), destaca que as dimens@es distintas do
PsyCap desempenham papéis variados na formacéao de diferentes formas no Work Enga-
gement: a Autoeficacia correlaciona-se positivamente com o Work Engagement, enquanto
a Resiliéncia demonstra uma associagdo positiva com Engagement Organizacional. Por
outro lado, o Otimismo revelou correlagdo positiva com trés categorias de Engagement
no trabalho, nomeadamente Work Engagement; Engagement Organizacional e Engage-
ment Social, sugerindo que o Otimismo pode exercer uma influéncia mais potente como
impulsionador do Work Engagement em comparagdo com outras dimensdes do PsyCap.

Kotzé (2017), afirma também, através dos resultados do seu estudo, uma relacao es-
tatisticamente significativa e positiva entre o PsyCap nas dimensbes do Work Engage-

ment, nomeadamente o vigor e a dedicacdo. Na mesma linha de pensamento, Simons e
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Buitendach (2013) exaltaram a associa¢éo significativa e positiva entre o PsyCap, o oti-
mismo (subdimens&o do PsyCap) e o Work Engagement, abrangendo os seus subcompo-
nentes de vigor, dedicagéo e absorgéo.

Estudos anteriores indicaram que o teletrabalho funciona como uma estrutura de tra-
balho flexivel, proporcionando aos funcionarios a capacidade de equilibrar de forma mais
eficaz as responsabilidades profissionais e familiares. Isto, por sua vez, aumenta o nivel
de flexibilidade tanto nos dominios profissionais como pessoais (Shockley & Allen,
2010). Os funcionarios que impulsionam atributos pessoais, relacionados com o PsyCap,
como a esperanca, a autoeficacia, o otimismo e a resiliéncia, estdo mais bem preparados
para as mudancgas organizacionais (Kirrane et al., 2016), como por exemplo o teletraba-
Iho.

Estas premissas podem ser comprovadas no estudo de Shaheen et al. (2019), em que
o principal objetivo do mesmo era examinar a influéncia da componente trabalho-familia
no Work Engagement e a influéncia do PsyCap da for¢a de trabalho liquida. Os resultados
demonstraram e corroboraram que ter autonomia para supervisionar o horéario de trabalho
permite a gestdo de diversas exigéncias familiares e profissionais, 0 que é conhecido
como interface casa-trabalho. Ser capaz de exercer controlo no que toca a estas compo-
nentes promove positividade, otimismo em relagdo as conquistas e resiliéncia diante de-
safios que advenham do trabalho, demonstrando um impacto positivo no PsyCap dos co-
laboradores (Shaheen et al., 2019), sendo que este controlo pode ser fornecido através do
teletrabalho, que por sua vez, cria um compromisso organizacional (Caillier, 2012). No
entanto, os resultados de Caillier (2012) argumentam que para aumentar a satisfacdo dos
funcionarios com o teletrabalho, os empregadores devem restringir a duracdo do mesmo
(ter um numero maximo de dias para trabalhar remotamente).

Com base nos estudos apresentados e nas suas conclusdes, consideramos que a rela-
¢ao negativa entre teletrabalho e work engagement (H1) pode ser enfraquecida em situa-
cOes de elevado capital psicologico. Assim, propdem-se as seguintes hipoteses referentes

aos testes de moderagao:

H2: O PsyCap modera negativamente a relagéo entre os Dias em Teletrabalho e o Work
Engagement.
H2a: A Esperanga modera negativamente a relacéo entre os Dias em Teletrabalho e o

Work Engagement.
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H2b: A autoeficacia modera negativamente a relacéo entre os Dias em Teletrabalho e o

Work Engagement.
H2c: A Resiliéncia modera negativamente a relagéo entre os Dias em Teletrabalho e o

Work Engagement.
H2d: O Otimismo modera negativamente a relagao entre os Dias em Teletrabalho e o

Work Engagement.

Apresentadas todas as hipoteses deste estudo, apresenta-se assim o modelo de inves-

tigacéo da pesquisa:

PsyCap

H2 (a,b.c.d)

Work

Dias em

Engagement

Teletrabalho

Figura 1.1- Modelo de Investigacéo
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Capitulo 11- Método
2.1. Procedimento

A recolha de dados foi realizada através da elaboragdo de um questionario via Qualtrics-
Online Survey Software & Insight Platform. O mesmo questionario foi lancado a 8 de
janeiro de 2023 e esteve disponivel até a data de 9 de agosto de 2023. A sua partilha foi
feita em redes sociais como Instagram e LinkedIn, tal como a sua partilha informal, atra-
vés do processo bola de neve. A duracdo deste é de aproximadamente 7 minutos e conta

com 3 sec¢Oes: Engagement; Psycap e Dados Demogréficos.

2.2. Participantes

Tendo em conta que um dos objetivos deste estudo se foca no impacto que o capital psi-
coldgico positivo tem na relacdo entre teletrabalho e engagement, a amostra recolhida
tem como requisitos trabalhadores independentemente do regime de trabalho (presencial,
hibrido ou remoto).

A amostra recolhida foi selecionada por conveniéncia e € composta por 201 partici-
pantes, sendo que a amostra inicial tinha 250, dos quais 49 foram eliminados por auséncia
de respostas suficientes para permanecerem no presente estudo. Dos 201 participantes,
119 séo do género feminino (59,2%). No que concerne a faixa etaria, a maioria dos indi-
viduos que responderam ao questionario encontram-se entre os 20 e 0s 30 anos (57,7%),
sendo que a média das idades € de 32,7 e o desvio padrao corresponde a 11,6. Destaca-se
gue a maioria da amostra é do estado civil solteiro/a (65,2%), havendo apenas uma pe-
quena percentagem de divorciados (5,5%) e 139 individuos responderam que ndo tinha
filhos. 76,1% da amostra corresponde a individuos com ensino superior, sendo que apenas
48 individuos tém habilitacdes literarias correspondente até ao ensino secundario.

A maior parte dos inquiridos detém um horario fixo de trabalho (74,1%), de tal modo
que o resto dos participantes se encontra a trabalhar com um horério de trabalho rotativo
ou irregular (10,4% e 15,4%, respetivamente) e 92% dos trabalhadores tém 2 dias de
descanso por semana. Em relacéo ao item dos setores de atividade destacam-se 0s servi-
cos empresariais, com 19,4 % dos participantes, e a Banca e Seguros, com 15,9%. Em
regime hibrido encontram-se 85 pessoas, 0 que corresponde a 42,3% da populagdo, com
ate 2 dias de teletrabalho (22,9%), tendo o restante 3 ou mais dias de teletrabalho (19,4%).
O tipo de contrato predominante € o de natureza sem termo/efetivo (60,2%) e 0 que menos
se salienta € o de natureza de prestacao de servi¢os, com uma frequéncia de 9 trabalhado-

res.

17



No que se refere a antiguidade, existem 6 missing values, porém realcam-se 78 tra-

balhadores que se encontram a trabalhar hd 1 ano ou menos no seu atual emprego (38,8%)

e 45 individuos encontram-se na sua respetiva entidade empregadora ha 11 anos ou mais

(22,4%), evidenciando-se o desvio-padrdo da antiguidade que corresponde a 10,1. Até ao

momento, 54,7% da populagéo ainda néo foi promovida, o que corresponde a 110 indivi-

duos. A satisfacdo em relagdo ao rendimento liquido néo € positiva, com 141 trabalhado-

res a responder que "ndo" se encontram satisfeitos. (70,1%). No entanto, essa percenta-

gem diminui quando se trata da concordancia com a adequacdo do rendimento a funcéo,

com 110 trabalhadores a responder "ndo" (54,7%).

Quadro 2.1 -Caracterizacdo da amostra: Dados Demogréficos

Frequéncia  Percenta-
gem
Género Feminino 119 59,2%
Masculino 82 40,8%
20-30 anos 116 57,7%
Faixa Etaria 31-40 anos 63 31,3%
41-50 anos 0 0,0%
>a 51 anos 22 10,9%
Solteiro/a 131 65,2%
Casado/a 38 18,9%
Estado Civil Unido de Facto 20 10,0%
Divorciado/a 11 5,5%
Vilvo/a 1 0,5%
Até ao ensino Secunda-
Habilitacbes Literarias rio 48 23,9%
Ensino Superior 153 76,1%
Dependentes Sim 62 30,8%
Néo 139 69,2%
. Até 2 51 83,6%
Numero de Dependentes 3 ou mais 10 16.4%
Fixo 149 74,1%
Horario de Trabalho Rotativo 21 10,4%
Irregular 31 15,4%
Industrias (Energia,
agua e residuos, agroa-
I|m_entar, culturais e 12 6.0%
creativas, moda, farma-
Setores de Atividade céutica, quimica e pe-
troquimica)
Servigos Empresariais 39 19,4%
Turismo e Restauracéo 20 10,0%
TIC 27 13,4%

18




Construcéo Civil 4 2,0%

Imobiliario 1 0.5%

Comeércio 11 5,5%

Banca e Seguros 32 15,9%

Transportes e Logistica 5 2,5%

Educacao 15 7,5%

Admlnlstra,gaq e Servi- 17 8,5%

cos Publicos
At|V|dad_e de Sgude e 18 9,0%
Apoio Social

: Sim 85 42,3%
Regime de Teletrabalho N0 116 57.7%
Sem Teletrabalho 116 57,7%

Dias em Teletrabalho Até 2 46 22,9%

3 0U mais 39 19,4%

0 4 2,0%

: 1 7 3,5%
Dias de Descanso por Semana 5 185 92.0%
3 5 2,5%

Sem termo/Efetivo 121 60,2%

Termo Certo 25 12,4%

Tipo de Contrato Termo Incerto 19 9,5%
Prestacdo de Servicos 9 4,5%

Estagio 27 13,4%

Até 1 ano 78 38,8%

Até 5 anos 59 29,4%

Tempo no Atual Emprego Até 10 anos 13 6,5%
11 anos ou mais 45 22,4%

Missing Values 6 3,0%
Promocio Sim 91 45,3%
Nao 110 54,7%
- : Lo Sim 60 29,9%
Satisfacdo Rendimento Liquido N0 141 70.1%
Satisfacdo Rendimento Adequado Sim 91 45,3%
a Funcdo N&o 110 54,7%

2.3. Instrumentos
2.3.1. Dias em Teletrabalho

A variavel dias em teletrabalho é representada através do numero de dias em que 0s in-
quiridos se encontram em teletrabalho, sendo esta 42,3% da populacéo, o que corresponde

a 85 pessoas, como foi mencionado anteriormente.
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2.3.2. Work Engagement

O “engagement” no trabalho foi medido através da escala UWES-17, desenvolvida por
Schaufeli & Bakker (2003), que ¢ composta pelas 3 dimensdes do “Work Engagement”,
jamencionadas: vigor, dedicacao e absor¢do. A versdo utilizada conta entdo com 17 itens
e foi utilizada uma escala de rating de Likert de 0- Nunca a 6- Sempre/Todos os dias.
Exemplos de itens s@o “No trabalho, sinto-me repleto (cheio/a) de energia.” (Vigor); “O
“tempo voa” quando estou a trabalhar.” (Absorcao); “Estou orgulhoso/a com o trabalho
que realizo.” (Dedicagdo) e “No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao
estao bem.” (Vigor).

Ap0s realizados os devidos testes, foi analisado o alfa de Cronbach, que em relacdo
a esta varidvel corresponde a 0,94. Isto significa que a variavel Engagement detém uma
boa consisténcia interna, sendo que quanto mais proximo o valor de alfa for de 1,0, maior

serd a sua confiabilidade.

2.3.3. Psycap- Capital Psicologico Positivo

De forma a medir o capital psicoldgico positivo, foi utilizada a escala CPC-12 (Compound
PsyCap Scale), desenvolvida e validada por Lorenz et al. (2016). Esta é constituida por
12 itens de 4 dimensdes denominadas de esperanca, autoeficacia, resiliéncia e otimismo,
sendo exemplos de itens “Se me encontrar numa situacdo dificil, pensaria em diversas
formas para resolver a mesma.” (esperanga); “Estou confiante que lidaria eficientemente
com eventos inesperados.” (autoeficacia); “Considero-me alguém que nédo desiste, sendo
que ndo sou desencorajado/a pelo fracasso” (resiliéncia) e “Estou entusiasmado/a com a
vida que tenho pela frente” (otimismo). Para esta variavel, foi utilizada uma escala de
likert de 1- Discordo Totalmente a 6- Concordo Totalmente.

A variavel Psycap apresentou um alfa de Cronbach de 0,88. Ja as suas sub-dimens6es
apresentam diferentes valores: ao nivel da esperanca o alfa corresponde a 0,67; a autoe-
ficacia demonstrou um valor de 0,80; na sub-dimensé&o resiliéncia, o alfa de Cronbach
corresponde a 0,62, e por fim, o alfa de Cronbach referente ao otimismo apresentou uma
confiabilidade interna de 0,79. Ambas as componentes esperanca e resiliéncia apresentam
valores mais baixos, o que traduz uma consisténcia interna fraca. O valor ideal para o alfa

de Cronbach é acima de 0,7.
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Capitulo 111 - Resultados

Apos a recolha de dados, os mesmos foram transferidos para a plataforma IBM SPSS
Statistics 29 software, de forma a serem ohservados e de forma a realizar os testes neces-

sarios para a analise de dados e interpretacdo dos resultados.

3.1.  Anadlise Descritiva e Correlacdes entre as variaveis

Na tabela abaixo séo apresentadas as médias, os desvios-padrdo e ainda as correlacdes de
Pearson e Spearman entre as varidveis. As correlacdes de Spearman aplicam-se entre as
correlagdes testadas que detenham uma variavel nominal.

Como é possivel verificar pelo quadro 3.1, destaca-se a variavel Work Engagement
como tendo a média mais alta, sendo que M=4.85 e DP=1.123. Por outro lado, destaca-
se 0 PsyCap, com a média mais baixa, mas ndo com um valor muito discrepante: M=4.67
e DP=0.676. J4 em relacdo aos componentes do PsyCap, o Otimismo é a componente
que detém a média mais alta (M= 4.93; DP= .879) e a resiliéncia, por sua vez, a média
mais baixa (.841). Estes resultados demonstram que os individuos dispdem de niveis ele-
vados de Work Engagement e de PsyCap.

Como se pode constatar, existem algumas correlagdes significativas. O facto de exis-
tirem correlacdes positivas significa que quando uma varavel oscila, a outra também. Ja
quando uma correlacdo € negativa, as variaveis diferem em sentidos opostos. Real¢a-se,
no quadro 3.1, a variavel Work Engagement. A mesma detém coeficientes de Pearson
significativos e positivos com o PsyCap (.553; p <0,01) e todos os seus construtos: Espe-
ranga (.551; p <0,01) ; Autoeficacia (.455; p <0,01); Resiliéncia (.466; p <0,01) e Oti-
mismo (.356; p <0,01). Isto significa que quando o Work Engagement aumenta, o PsyCap
e 0s seus construtos também oscilam, e vice-versa.

No que diz respeito as variaveis de controlo, verifica-se uma correlacéo positiva entre
o Género e a Autoeficacia (.148; p <0,05). A Idade encontra-se significativamente e po-
sitivamente correlacionada com a variavel Work Engagement (.188; p <0,05), no entanto
apresenta-se significativamente e negativamente correlacionada com as variaveis Depen-
dentes a Cargo (-.664; p <0,01), Dias em Teletrabalho (-.228; p <0,01) e Otimismo (-
.166; p <0,05). Além disso, a variavel Dependentes a Cargo demonstra duas correlagdes
significativas com: a variavel Dias em Teletrabalho com um coeficiente de Spearman
positivo igual a .275 (p <0,01); e um negativo, que corresponde a variavel Work Enga-

gement, com um coeficiente de Spearman igual a -.180 (p <0,05).
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M DP 1 2 3 4 5 6 Il 8 9

1 Género - -
, dade 3273 11618 063
Dependentes a i i 006 -.664%*

3 Cargo
4 DiasemTele- ) 4 1505  -116 -.228%%  275%*

trabalho
5  WorkEngage- oo 1123 -023  .188%  -180%  -.057

ment

6 PsyCap 4.67 676 082 10 047 001  .553**
7 Esperanca 4.76 733 057 113 -.084 040  551**  837**
8  Autoeficicia 452 853 148% 042 -048  -122 455%* 831%* G2g**
9  Resiliéncia 4.47 841 058 066  -075 046 AB6* 826%* 5TEY*  G23%*
10 Otimismo 4.93 879 000 -166%  .100 044 356%*% T85%* 5BI¥*  ABG**  5OL**

Quadro 3.1- Médias, Desvio-Padrao e Correlacdes

**.Correlagdo significativa no nivel 0.01; *. Correlacéo significativa no nivel 0.05; M= Média; DP= Desvio Padréo; Género: 1- Feminino 2-Masculino Depen-
dentes a Cargo: 1- Sim 2- Nédo
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3.2.  Testes de Hipoteses

De forma a testar as hipoteses do presente estudo foram realizados um teste de Regressao
Linear simples (H1) e ainda testes de moderacédo (H2, H2a, H2b, H2c, H2d). Além disso,

a macro Processo (Hayes, 2022) foi empregue para calcular os efeitos de moderacao.

3.2.1. Regressao Linear

Quadro 3.2- Anélise de regressao linear entre os Dias em Teletrabalho e Work Engage-

ment

B R? t p

Dias em Teletrabalho: Work Engagement -057 .003 -.798  .426

Ao examinar o quadro 3.2 é possivel entender que existe uma relacdo negativa entre as
mesmas (f=-.057; t=-.798), sendo que a mesma ndo é uma relacdo significativa, o que
significa que esta hipdtese (H1) ndo se confirma. A variancia do nimero de Dias em
Teletrabalho explica .3% da variancia do Work Engagement.

3.2.2. Moderacoes

Apesar de ndo terem sido identificados efeitos significativos na relacdo entre os dias de
teletrabalho e 0 Work Engagement, optou-se por avancar com a realizacdo de testes de
moderacdo (Baron & Kenny, 1986; Cohen et al., 2003) .

Quadro 3.3- Analise da moderacéo do PsyCap na relacéo entre o Teletrabalho e o Work

Engagement
Moderadora Efeito Interacdo Menor IC Maior IC R?
PsyCap -.081 -.2115 .0493 314

Tendo em conta os resultados da analise moderadora, apresentados no quadro 3.3, apura-
se que o efeito de interacdo é negativo e ndo é significativo (-.081), sendo o intervalo de
confianca: -.2115; .0493. No entanto, 0 modelo explica 31% da variacdo do Work Enga-
gement. Posto isto, conclui-se entdo que a H2 ndo é suportada, uma vez que nao se verifica
o efeito moderador do PsyCap na relagéo entre os Dias em Teletrabalho e o Work Enga-

gement.
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Quadro 3.4- Analise da moderacéo da Esperanca na relacéo entre o Teletrabalho e o

Work Engagement

Moderadora Efeito Interacédo Menor IC Maior IC R?

Esperanca -.031 -.1663 1032 310

Em relacdo ao construto Esperanca, enquanto variavel moderadora, verificou-se que este
modelo explica 31% da variagdo do Work Engagement e € significativo para explicar a
relagdo entre as duas varidveis, no entanto, o efeito de interacdo neste modelo de mode-
racao € negativo e ndo é significativo: p= -.031; (1.C [-.1663, .1032]). Conclui-se entdo

gue a Hipotese H2a ndo é suportada.

Quadro 3.5- Andlise da moderacao da Autoeficicia na relacdo entre o Teletrabalho e o

Work Engagement

Moderadora Efeito Interagéo Menor IC Maior IC R?

Autoeficacia -.045 -.1413 .0505 210

No quadro 3.5, onde € possivel analisar os resultados da mediacdo da autoeficacia na
relacdo entre os Dias de Teletrabalho e Work Engagement, conclui-se que o efeito de
interacdo é negativo e ndo é significativo (= -.045; I.C. [ -.1413, .0505]). No entanto,
verificou-se que 0 modelo explica 21% da variacdo do Work Engagement. Tendo em
conta estes valores, é possivel afirmar que a H2b ndo é suportada, uma vez que ndo se
verifica o papel moderador da Autoeficacia na relacdo entre Dias em Teletrabalho e o

Work Engagement.

Quadro 3.6- Andlise da moderacao da Resiliéncia na relacdo entre o Teletrabalho e o

Work Engagement

Moderadora Efeito Interagéo Menor IC Maior IC R?

Resiliéncia -.1397 -.2357 -.0437 254

Quanto ao modelo cujo fator moderador a Resiliéncia, observou-se que este modelo res-
ponde por 25% (R? = .254) da variancia do Work Engagement e ¢ estatisticamente signi-

ficativo na explicagdo da relacdo entre as duas varidveis. Confirma-se assim esta hipotese
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(H2c), sendo que o efeito de interacdo, que representa a influéncia combinada da resili-
éncia e dos dias de teletrabalho, é medido em -.1397. Isto indica que uma maior Resili-
éncia parece amortecer os efeitos negativos do teletrabalho no Work Engagement, en-

quanto uma menor resiliéncia exacerba estes efeitos negativos.

Quadro 3.7- Andlise da moderagdo do Otimismo na relacdo entre o Teletrabalho e o
Work Engagement

Moderadora Efeito Interagéo Menor IC Maior IC R?

Resiliéncia -.0778 -.1793 .0237 141

Tendo em conta os resultados, esta hipétese (H2d), que sugere que o otimismo modera a
relacdo entre a Dias de Teletrabalho e Work Engagement, ndo é suportada. O efeito de
interacdo, representado pelo coeficiente de -.0778, ndo é estatisticamente significativo (p
=.1323). Além disso, os valores do intervalo de moderacéo (-.1793 a .0237) apoiam ainda
mais a no¢do de que o efeito de moderacdo ndo é substancial. O valor de R2 de 0,141
indica que o modelo, englobando o otimismo como variavel moderadora, elucida 14,1%

da variancia no Work Engagement.

Ap0s apresentados os resultados, € coerente apresentar a seguinte figura:

—— Baixa
resiliéncia

---4--- Alta
resiliéncia

Work Engagement
2
[}

Pouco teletrabalho Muito teletrabalho

Figura 3.1- Efeito da variavel moderadora Resiliéncia na relagéo entre Dias em Tele-
trabalho e Work Engagement

O grafico ilustra a relagdo entre 0 numero de dias em teletrabalho e 0 Work Engage-

ment, moderado pela Resiliéncia. Conforme o nimero de dias em teletrabalho aumenta,
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h& uma tendéncia negativa percetivel do Work Engagement, o que indica que um teletra-
balho mais extenso esta associado a uma ligeira reducdo do Work Engagement. No en-
tanto, a presenca da Resiliéncia atua como um moderador significativo nessa relagao.
Niveis mais elevados de resiliéncia estdo ligados a uma influéncia negativa menor no
Work Engagement, o que pode contrabalangar o impacto negativo dos dias de teletrabalho
mais extensos. A representacao gréfica sugere que construir e fomentar a resiliéncia entre
os colaboradores pode potencialmente mitigar a possivel diminui¢do do Work Engage-

ment associada a um teletrabalho mais extenso.
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Capitulo 1V -Discussao de Resultados

Tal como foi mencionado anteriormente, os principais objetivos de estudo desta disserta-
cdo passaram por perceber de que forma o nimero de dias em teletrabalho afeta o work
engagement e entender de que forma o PsyCap afeta a relacdo entre o nimero de dias em
teletrabalho e o work engagement.

Face aos resultados obtidos, constata-se que a primeira hip6tese do estudo (H1), que
afirma a relacdo negativa entre os dias em teletrabalho e o Work Engagement, nao foi
confirmada. Tendo em conta a literatura existente, o teletrabalho, na altura da pandemia
Covid-19, levou a existéncia de emogOes negativas relacionadas com o isolamento e
ainda “telepressure-negative emotion” (Wang et al., 2023, p. 631). Estes aspetos elucidam
como o teletrabalho diminuiu o work engagement e levaram a exaustdo emocional entre
os funcionarios que foram obrigados a utilizar esta nova modalidade de trabalho. Desta
forma, trabalhadores, que tenham tido esta experiéncia negativa e que tenham experien-
ciado estas emocdes negativas preferem trabalhar menos vezes remotamente. Como foi
mencionado anteriormente, estes trabalhadores tém menos probabilidade de trabalhar re-
motamente com frequéncia do que quando comecaram a trabalhar remotamente durante
a pandemia (Mohammadi et al., 2022).

Ayyagari et al. (2011) afirma também que profissionais de longa data, que estdo ha-
bituados a trabalho presencial, enfrentam um maior stresse profissional, a medida que
enfrentam mudancas rapidas e profundas nos seus ambientes de trabalho e tém de se
adaptar as crescentes exigéncias tecnoldgicas, 0 que também causa uma diminuicéo do
seu work engagement. Nagata et al. (2021) confirmam ainda que um horario intensivo de
teletrabalho de quatro dias por semana ndo esta associado a um maior work engagement.
Em contraste, os individuos “engaged” em teletrabalho de baixa intensidade (que varia
de uma vez por més a uma vez por semana) e teletrabalho de intensidade moderada (entre
2 a 3 dias por semana) demonstraram elevado work engagement. Ao existir um horario
intensivo de teletrabalho, criam-se desafios na transicdo eficaz entre a vida pessoal e a
vida profissional, na medida em que quando os limites ndo séo claros, os funcionarios
podem enfrentar uma constante sobreposicéo de responsabilidades. Isto pode resultar em
dificuldades para desconectar do trabalho, levando a uma sensacéo de que o tempo livre
é invadido pelas obrigacdes profissionais. Este desafio pode contribuir para niveis mais

baixos de work engagement, uma vez que os funcionarios podem-se sentir sobrecarrega-

27



dos e incapazes de se dedicar plenamente as tarefas profissionais. Além do mais, o tele-
trabalho tende a diminui o apoio recebido de supervisores e colegas no local de trabalho
(Nagata et al., 2021), sendo que esta mudanca na dindmica de apoio pode ter implicacGes
profundas para os funcionarios que se encontram num cenario de trabalho, tal como o
aumento do stresse e mais uma vez a diminuicdo do work engagement. Os resultados
obtidos permitem-nos entender que ndo ha uma relacdo positiva entre os dias em teletra-
balho e o work engagement, sendo que quando um aumenta, o outro diminui (5=-.040;
t=-.798), demonstrando que este topico exige uma atencdo cuidadosa por parte das orga-
nizacOes. Para abordar essa questdo, é fundamental implementar estratégias que promo-
vam o bem-estar dos funcionarios e que garantam que a flexibilidade do teletrabalho ndo
comprometa o seu work engagement.

Por outro lado, a falta de significancia nesta relacdo pode ser também atribuida ao
facto de terem sido desenvolvidas varias estratégias para gerir eficazmente as repercus-
sOes do trabalho remoto, tais como o uso de tecnologias avancadas, a acessibilidade da
comunicacéo entre colegas e/ou chefias, organizar a preparar o ambiente de trabalho re-
moto, a comunicacao clara e concisa sobre expetativas, disponibilidade e ainda progresso
no trabalho com chefias e colegas ou até mesmo planeamento de tarefas (Greer & Payne,
2014).

Destaca-se ainda a segunda hipdtese (H2), que sugere que o PsyCap modera a relagédo
entre Dias em Teletrabalho e Work Engagement. A hip6tese H2 é constituida por 4 sub-
hipbteses (H2a, H2b, H2c e H2d), que dizem respeito as 4 componentes do PsyCap.
Tendo em conta os resultados das analises realizadas, nenhuma hip6tese foi confirmada,
exceto a hipotese H2c, que afirma que a Resiliéncia € uma moderadora na relagéo entre
Dias em Teletrabalho e Work Engagement. Conforme esperado, a literatura prévia indi-
cava que o PsyCap teria uma influéncia substancial no nivel de Work Engagement. Por-
tanto, era razoavel supor que o PsyCap desempenharia um papel crucial na relacéo entre
o teletrabalho e o work engagement. No entanto, apenas a Resiliéncia demonstrou resul-
tados significativos no teste de moderacgéo (I.C [-.2357, -.0437]).

Uma possivel justificagdo para o facto desta hipotese ter sido corroborada esta no
facto de a propria resiliéncia permitir a um individuo ultrapassar desafios, tal como afir-
mado anteriormente por Luthans (2002a), notando-se uma vertente motivacional. A resi-
liéncia emergente envolve uma recuperacgéo facilitada, semelhante a reintegracdo, de cir-

cunstancias adversas agudas (Bryan et al., 2017). Sendo assim, quando os trabalhadores
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enfrentam uma extensdo do numero de dias em teletrabalho, o0 que pode impactar negati-
vamente os niveis de work engagement, a presenca da componente Resiliéncia ajuda a
mitigar os efeitos negativos.

Como mencionado anteriormente, o teletrabalho detém alguns “job stressors”, como
por exemplo a ndo existéncia de limites entre vida profissional e pessoal, o que faz com
que um individuo sinta mais pressdo e mais stresse frequentemente. No entanto, um indi-
viduo com mais resiliéncia tem tendéncia a lidar melhor com o stresse e com mudangas
significativas, pois os mesmos detém uma maior capacidade e aptiddo de permanecerem
perseverantes (Coutu, 2002).

Um fator importante de referir, é que as pessoas que sdo mais resilientes tendem a
ter uma salide mental mais forte, tendo também um nivel mais alto de work engagement
(Joyce et al., 2018), sendo que as mesmas podem atribuir sentido ao seu trabalho, inde-
pendentemente de ser remoto ou ndo, e menos probabilidade de desistirem (Rankin et al.,
2014).

4.1. Implicacbes Tedricas

O presente estudo expde diferentes implicacGes tedricas para a area da literatura, sendo
gue 0 mesmo permite preencher um gap existente na literatura entre teletrabalho, work
engagement e ainda PsyCap. Os resultados ilustram que o nimero de dias em teletrabalho
ndo tem uma correlacdo significativa com o work engagement, no entanto € necessario
explorar as diferentes tipologias de teletrabalho e como estas afetam o work engagement,
0 gue consequentemente pode ajudar as organizagdes nas suas politicas de trabalho e
adaptar os diferentes colaboradores as mesmas, de forma a conciliar as suas necessidades.
Os resultados apoiam certos estudos anteriormente apresentados (Mohammadi et al.,
2022, Chénevert et al., 2022), comprovando o facto que o local de trabalho tradicional
ainda é optado por muitos individuos.

Recentemente, tem-se verificado um aumento da literatura referente ao work enga-
gement (Bakker & Leiter, 2010; Wollard & Shuck, 2011; Saks, 2019; Sahni, 2021; Maki-
kangas et al., 2022). Este estudo permitiu alargar o conceito, sendo que apresentou alguns
antecedentes no work engagement, como a resiliéncia e confirmou alguns estudos anteri-
ormente mencionados (Sardeshmukh et al., 2012; Makikangas et al., 2022), referentes ao
impacto negativo que os dias em teletrabalho tém no work engagement, nomeadamente
reducdes no apoio, feedback e sentimentos de isolamento, pelo que as organizacfes ne-

cessitam de implementar estratégias de forma a monitorizar o work engagement dos seus
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colaboradores e aumentar a mesma através de programas, workshops e, se necessario,
ajuda psicologica).

Destaca-se ainda o PsyCap, que € um conceito muito estudado na literatura (Luthans
et al., 2007a; Seligman e Csikszentmihalyi, 2000; Luthans & Youssef, 2004; Sheldon e
King, 2001; Sabot & Hicks, 2020). Esta investigacdo podera ser um ponto de partida para
outras investigacdes que tenham como modelo a moderacdo do PsyCap na relacdo entre
0 numero de dias em teletrabalho e o work engagement, uma vez que este modelo néo foi
bem explorado na literatura. Além disso, apesar de existir bastantes estudos com resulta-
dos significativos entre o PsyCap e o work engagement (Kotze, 2017; Simons e Buiten-
dach, 2013; Shaheen et al., 2019), a relagdo entre o0 PsyCap e o nimero de dias em tele-
trabalho deve ser estudado pois ndo existem muitas evidéncias desta relagéo e o quéo
importante sdo os niveis de PsyCap dos individuos que se encontrem com regime de te-
letrabalho, e como estes combatem as adverténcias do mesmo.

Este estudo foi pertinente para entender melhor esta relacdo e também quais séo 0s
principais componentes que afetam esta mesma, destacando-se a resiliéncia, que deve ser
capacitada nas organizac@es, de forma a combater adversidades negativas emergidas pelo
namero de dias em teletrabalho. No entanto, ndo resultando numa sobrecarga de trabalho

de individuos que demonstrem mais resiliéncia.

4.2.  Implicacges Praticas

Tendo em conta os resultados obtidos com as variaveis utilizadas, este estudo permitiu
retirar conclusdes importantes que se devem ter em conta quando se discute a temética
de teletrabalho e work engagement.

Anivel préatico, o presente estudo sugere que de forma a aumentar o work engagement
entre os colaboradores que disponham de trabalho remoto, tanto as organizagdes como 0s
seus trabalhadores, devem reconhecer a complexidade do trabalho remoto e que nem to-
dos os colaboradores se adaptam a certas medidas de regime de teletrabalho. De maneira
a manter ou a aumentar o work engagement dos colaboradores, as organizac6es devem
de dispor politicas de trabalho remoto que tenham em conta um modelo de trabalho hi-
brido em que os trabalhadores decidam quantos dias preferem ficar em casa, tendo um
minimo de dias obrigatdrios para se deslocar as instalagdes. Uma boa forma de fomentar
o teletrabalho e de este aumentar o work engagement é alocar recursos para esta modali-
dade de trabalho, incluindo equipamentos ergondémicos, equipamentos tecnolégicos ne-

cessarios e subsidios de internet ou de subsidios relacionadas com a mesma. Além disso,
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é essencial monitorizar regularmente os niveis de work engagement. De forma a manter
estes niveis altos, as organizacfes devem estabelecer mecanismos para avaliar o engage-
ment e bem-estar dos trabalhadores, através de assessments e entrevistas para entender
quais os fatores (positivos e/ou negativos) que estdo a impactar os colaboradores.

Aquando os colaboradores se encontrem em teletrabalho, as organizacdes também
devem considerar a implementacédo de politicas de trabalho flexiveis, que permitam aos
funcionérios adaptar os seus regimes de trabalho de acordo com as suas necessidades
pessoais, permitindo realizar uma gestao de Work-life Balance (Shockley & Allen, 2010),
como foi mencionado anteriormente. Assim, os trabalhadores acreditam que a empresa
para a qual trabalham realmente se preocupa com o seu bem-estar, levando ao aumento
do seu work engagement.

Posto isto, o trabalho remoto, quando utilizado criteriosamente, pode, de facto, pro-
mover um work engagement positivo, capitalizando a flexibilidade e adaptabilidade ine-
rentes. No entanto, é crucial reconhecer que o ambiente de escritorio tradicional também
desempenha um papel importante, servindo como uma ligacao para a colaboragao, moni-
torizacdo da produtividade e interacdo social, proporcionando ligacdes humanas vitais
para o bem-estar. Além disso, fornece um caminho para 0s gestores observarem e apoia-
rem mais de perto o work engagement dos funcionérios.

No que concerne ao impacto que o PsyCap tem na relacdo entre Dias em Teletrabalho
e Work Engagement, os resultados demonstram que 0 mesmo nao tem um impacto signi-
ficativo, nem os seus componentes, exceto a Resiliéncia. Sendo assim, as empresas devem
investir no desenvolvimento do PsyCap dos trabalhadores, uma vez que 0 mesmo € es-
sencial para melhorar o desempenho (Luthans, 2002b). O PsyCap pode ser desenvolvido
através de programas, coaching, workshops, ajuda psicoldgica e ainda feedback cons-
tante. Ao trabalhar este construto e as suas 4 dimensdes, ira existir um impacto no work
engagement, mesmo num ambiente de trabalho remoto, ndo destacando tanto os efeitos
negativos do teletrabalho.

Como visto nos resultados, a resiliéncia ajuda a mitigar os impactos negativos do
trabalho remoto nos niveis de work engagement, sendo que as organiza¢Ges devem im-
plementar iniciativas de bem-estar e treino, como programas de gestao de stresse, recursos
de saude mental e ainda exercicios de desenvolvimento de resiliéncia.

E essencial evitar sobrecarregar com trabalho os colaboradores resilientes, ainda que

estes possam suportar de forma mais eficaz os efeitos adversos do teletrabalho, pois 0s
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seus niveis de work engagement podem diminuir, e consequentemente a sua produtivi-
dade. Deve-se compreender que 0s mesmos necessitam de usufruir de iniciativas de bem-
estar e de desenvolvimento do seu Capital Psicoldgico Positivo, de forma a manter a sua
resiliéncia e contribuir com o melhor de si para atingir objetivos e resultados. Esta abor-
dagem promove ndo sé o0 seu proprio crescimento pessoal, 0 que levard a um maior work

engagement e também a uma maior performance da forca de trabalho.

4.3.  Limitacoes

Apesar deste estudo ter demonstrado resultados interessantes, € necessario reconhecer
algumas limitagOes importantes.

A primeira limitagdo a ser apresentada é a dimensdo da amostra. A mesma contava
com 201 participantes, sendo que apenas 85 pessoas se encontravam em teletrabalho. Este
facto pode afetar alguns resultados, sendo que estes ndo vao ser tdo precisos quando se
estuda o impacto que os dias em teletrabalho tém no work engagement e quando se ex-
plora o impacto que o PsyCap tem nesta relacao.

Outra limitacdo importante de referir foi a falta de literatura existente sobre a mode-
racdo deste estudo, sendo que dificultou, na apresentacdo de literatura, o correlaciona-
mento entre varidveis e apds apresentados os resultados, a discussao dos mesmos. Outro
fator importante foi também a falta de literatura existente relativamente aos componentes
do PsyCap e como estes se relacionam quer com dias em teletrabalho, quer com work

engagement.
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Capitulo V- Conclusao

Em pleno século XXI, as empresas necessitam de arranjar solucdes estratégicas para
acompanhar o ritmo acelerado da inovacéo, sendo que esta aceleracdo continua eleva os
niveis de incerteza e complexidade, dando origem a desafios desconhecidos (Child &
Rodrigues, 2011).

Com o aparecimento da pandemia Covid-19, os niveis de incerteza e complexidade
aumentaram, levando a que muitos individuos se vissem obrigados a estar a trabalhar a
partir de casa, levando a um isolamento dos mesmos. O teletrabalho, tendo conotacbes
negativas associadas, pode afetar o work engagement. No entanto, como fator impulsio-
nador de flexibilidade, como foi visto ao longo do presente estudo, 0 mesmo pode apre-
sentar uma série de vantagens. Nesta perspetiva, a presente dissertacdo teve como obje-
tivo analisar o impacto que os dias em teletrabalho tém no work engagement. Além disso
um outro objetivo deste estudo era entender como o PsyCap (construto que influéncia
positivamente 0 work engagement) e as suas dimensdes moderam a relacédo entre o tele-
trabalho e o work engagement.

De acordo com os resultados obtidos, concluiu-se que os dias em teletrabalho nao
tém um impacto positivo nem significativo no work engagement. Além disso, constatou-
se que o PsyCap nédo tem um efeito moderador entre a relagéo de dias em teletrabalho e
work engagement, no entanto demonstrou impacto positivo e significativo no work enga-
gement. Apesar de trés dimensdes (Esperanca, Autoeficacia e Otimismo) do PsyCap néo
demonstrarem um impacto positivo na relagdo Dias em Teletrabalho- Work Engagement,
a dimensdo Resiliéncia demonstrou ser uma variavel moderadora com impacto significa-
tivo e negativo nesta relacdo, o que significa que aquando trabalhadores se encontrem na
modalidade de teletrabalho, os niveis de Work Engagement ndo descem tanto, pois 0s
mesmos impactos sao reduzidos pela presenca de Resiliéncia. Em suma, quanto maior for
a resiliéncia de um individuo menos impactos negativos, trazidos pelo nimero de dias em
teletrabalho, os individuos irdo experienciar, uma vez que os niveis de work engagement

também ndo diminuem.
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Anexos
Anexo A- Questionario realizado a trabalhadores

O presente estudo insere-se no ambito de uma dissertacdo no Mestrado em Gestao de
Recursos Humanos e Consultadoria COrganizacional do Instituto Superior de Ciéncias do
Trabalho e da Empresa. O abjetivo deste estudo & conhecer o impacto do capital
psicologico positive na relacdo entre o teletrabalho e 0 empenho no trabalho.

Para responder a este questionario tem de se encontrar a trabalhar ou a prestar servicos.

Os dados recolhidos sdo anénimos e confidenciais, sendo que & necessario gue responda
com o maximo rigor possivel.

Para qualquer esclarecimento adicional sobre o estudo em questio, envie e-mail para
ffoal2@iscte-iul.pt

Desde ja agradeco a colaboracao.

Filipa Fialho

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relagéo ao trabalho. Por favor, leia
atentamente cada um dos itens e responda se ja sentiu 0 que é relatado, em relacéo a seu
trabalho. Se nunca teve nenhum deste tipo de sentimentos, por favor responda 0 (Nunca /
Nenhuma Vez). Caso se identifigue com estes sentimentos, por favor responda entre 1
(Nunca / Algumas vezes por ano) e 6 (Sempre / Todos os dias).

5
i Quase
1- 2-As Sempre
Quase  Vezes 3- !
0O-Nunca Nunca/ [/Uma Regularmente 4 - Algumas 6-
f Algumas vez [ Algumas Frequentemente vezes Sempre
Nenhuma vezes por vezes por /' Uma vez por por { Todos
Vez por ano meés més semana semana osdias
1. No trabalho,
sinto-me
repleto O O O O O @ O
(cheio/a) de
energia.
2. Eu acho que
o trabalho que
realizo & cheio O O O O O @ O
de significado e
proposito.
3. 0 *tempo
voa” quando
etou A O O O O O O O
trabalhar.
4. No trabalho,
sinto-me com
forca e vigor O O o O O O O
(vitalidade).
5. Estou
entusiasmado/a
P O @) @) O O @ O

trabalho.
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6. Quando
estou a
trabalhar,
esqueco tudo o
que se passa
ao meu redor.

7.0 meu
trabalho
inspira-me.

8. Quando me
levanto pela
manha, tenho
vontade de ir
trabalhar.

9. Sinto-me
feliz quando
trabalho
intensamente.

10. Estou
orgulhoso/a
com o trabalho
que realizo.

11. Sinto-me
envolvido/a
com o trabalho
que faco.

12. Posso
continuar a
trabalhar
durante longos
periodos de
tempo.

13. Para mim, o
meu trabalho &
desafiador.

14 “Deixo-me
levar” pelo meu
trabalho.

15. No meu
trabalho, sou
uma pessoa
mentalmente
resiliente
(versatil).

16. E dificil
desligar-me do
trabalho.

17. No
trabalho, sou
persistente
mesmo quando
as coisas ndo
estdo bem.



Neste grupo, séo Ihe apresentadas afirmacdes sobre a sua opinido a respeito de si
mesmo. Utilize, por favor, a seguinte escala para indicar o seu grau de concordéancia com
cada uma das afirmagdes, sendo que: 1- Discordo totalmente , 2- Discordo, 3- Discordo
em Parte, 4- Concordo em Parte, 5- Concordo e 6- Concordo Totalmente.

1- 3- 4- G-
Discordo 2- Discordo  Concordo 5- Concordo
Totalmente Discordo emParte emParte Concordo Totalmente

1. Se me encontrar

numa situacdo dificil,

pensaria em diversas O O O O O O
formas para resoclver

amesma.

2. Neste momento,

vejo-me como uma

pessoa bem- G O O O o O
sucedida.

3. Consigo pensar

em diversas formas

para alcancar os G O O O O O
meus objetivas.

4. Estou confiante

que lidaria

eficientemente com O O O O O O
eventos inesperados.

5. Consigo resolver a

maioria dos

problemas investir o O O O O O @)
esforco essencial.

6. Consigo manter-

me calmo/a quando

enfrento dificuldades,

pois posso confiar o O O O O @]
que sei como lidar

com a situacdo.

7. Considero-me

alguém gue ndo

desiste, sendo que

e eon O O O O O O
desencorajado/a

pelo fracasso.

8. Depois de grandes

dificuldades na vida,

consigo recuperar O O O o O O
rapidamente.

9. Acredito que lidar

com o stress pode- O O O O O O

me fortalecer.

10. Estou

entusiasmado/a com

a vida que tenho O O O o O O
pela frente.

11. O futuro reserva- O O O O O O

me coisas boas.

12_ No geral, eu

espero que me

acontecam mais O O O O O O
coisas boas do que

coisas mas.
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Neste (ltimo grupo serao apresentadas questdes sociodemograficas para que se possa
caracterizar a amostra deste estudo. Todas as respostas s&o anénimas e confidenciais.

Idade

Sexo

Feminino

Masculino

Estado Civil

Solteiro/a

Casadol/a

Unido de Facto

Divorciadofa

Viavo/a

Qual o seu grau de escolaridade?

1° ciclo (4° ano)

2° Ciclo (6® ano)

3° Ciclo (9® ano)

Secundario (12° ano)

Licenciatura

Pos-Graduacédo

Mestrado

Doutoramento



Tem dependentes a seu cargo?

Sim

Se sim, quantos?

Qual destas opgbes descreveria melhor a sua situac&o laboral?

Horario Fixo

Horario Rotativo

Horario Irregular

Qual o seu setor de atividade?
Se nenhuma corresponde exatamente ao seu setor de atividade, por favor, escolha aguele
que mais se aproxima.

Energia. Agua e Residuos

Servigos Empresariais

Turismo

Restauracio

Construcdo Civil

Imobilidrio

Comércio

Banca e Seguros

Industrias Agroalimentares

Tecnologias da Informacdo e Comunicacéo

Industrias Culturais e Criativas

Industria da Moda
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Transportes e Logistica

Educacio

Industria Farmacéutica

Administracéo e Servicos Publicos

Indistria quimica e petroquimica

Industria Extrativa

Indistria Metalirgica e Metalomecanica

Atividade de Salde e Apoio Social

Quantos dias de descanso tem por semana?

Dispde de regime de teletrabalho?

Sim



Se sim, quantos dias?

0 1 2 4

Dias em Teletrabalho

Qual o seu tipe de contrato?

Contrato de trabalho sem termo [ Efetivo

Contrato de trabalho a termo certo

Contrato de trabalho a termo incerto

Prestacdo de Servicos

Estagio

Ha quanto tempo se encontra no seu atual emprego?

Ja foi promovido(a) no seu emprego atual?

Sim

Considera que o seu rendimento é adequado a sua fungcido?

Sim

Esta satisfeito com o seu rendimento liquido?

Sim

49



Anexo B- Outputs de Resultados (Correlagoes)

Correlagdes paramétricas

Correlagdes

Se sim,
Tem quantos dias?
dependentes a - Dias em
Sexo Idade seucargo? Teletrabalho Engag PSYCAP Hope SE Resi Opt
Sexo Correlagdo de Pearson 1 048 006 -080 -03 0BT 047 126 059 012
Sig. (2 extremidades) 498 928 258 JBED 345 51 074 404 86T
il m 207 m 20 20 m 207 207 207 01
Idade Correlagdo de Pearson LIt 1 738" 228" 188" 010 113 042 066 - 166
Sig (2 extremidades) 488 =001 001 007 BE4 110 549 kL 018
i 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
Temdependentes aseu  Corelagdo de Pearson D06 -738" 1 237 REN -034 - 104 -032 - 089 078
cargo? Sig. (2 extremidades) 928 <,001 <001 010 627 142 651 32 273
il a0 201 a0 201 201 a0 201 201 201 0
Se sim, quantos dias? - Correlagdo de Pearson 080 -208" 2377 1 - 057 001 040 -122 046 044
Dias em Telelrabalho Sig. (2 extremidades) 258 001 <001 426 987 572 086 516 535
N a0 207 a0 201 201 a0 207 207 207 201
Engag Correlagdo de Pearson -0 188" 181 - 057 1 553" g51” 455” 486 356
Sig (2 extremidades) 66D 007 010 476 =,001 =,001 =001 =001 =001
M 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
PSYGAP Correlagio de Pearson 06T 010 - 034 oot 553 1 837" 831" 826" 785"
Sig. (2 extremidades) 345 B84 627 887 =001 <,001 <001 <001 <001
i m 207 m 20 20 m 207 207 201 01
Hope Correlagdo de Pearson 047 113 - 104 040 5517 837" 1 6287 576 5a1"
Sig (2 extremidades) 511 110 142 572 <001 =001 =001 <001 <001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
SE Correlagéo de Pearson 126 042 -032 122 4557 831" B2a” 1 623" Fr
Sig. (2 extremidades) 074 548 651 086 =001 =001 =001 =001 <001
i 0 201 0 20 20 0 201 201 201 20
Resi Correlagdo de Pearson 059 066 -,069 046 466" 8267 5767 523" 1 5017
Sig. (2 extremidades) 404 355 332 516 <001 <001 <001 <001 <001
il m 207 m 20 20 m 207 207 207 01
opt Correlagdo de Pearson 012 - 166" 078 044 356" 785" 5817 466" a017 1
Sig (2 extremidades) BET 018 273 535 =001 =001 =,001 =001 =001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
** Acorrelagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)
* Acorrelacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
Correlagdes ndo paramétricas
Correlagdes
Se sim,
Tem quantos dias?
dependentss a - Dias &m
Sexo Idade seucargo? Teletrabalho Engag PSYCAP Hope SE Resi Opt
ré de Spearman  Sexo Coeficients de Correlagdo 1,000 063 006 -16 -023 082 057 148 058 000
Sig. (2 extremidades) . 72 28 02 747 247 419 03 417 997
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
Idade Cogficients de Comelagdo 063 1,000 - 6647 2117 617 014 091 085 052 -197
Sig. (2 extremidades) an <001 003 007 843 200 182 465 005
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
Tem dependentes aseu  Coeficients de Conelagdo 006 - 664 1,000 275" - 180" -047 -084 -048 -075 100
IR Sig. (2 extremidades) 928 <001 <001 010 510 236 438 292 157
N 201 201 201 201 201 201 201 201 209 201
Se sim, quantos dias?-  Coeficiente de Correlago - 116 2117 218" 1,000 -032 000 038 -116 080 100
(Tl W Sig. (2 extremidades) 102 003 <001 654 436 584 102 261 158
N 201 201 201 201 201 201 201 201 209 201
Engag Coeficients de Comelagio -023 1™ -180° -032 1,000 562" 565 4197 466 328"
Sig. (2 extremidades) 747 007 010 654 . <001 2,001 <001 001 2,001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 209 201
PSYCAP Coeficiente de Comrelagio 082 014 -, 047 000 5627 1,000 8" 798" 805" 740"
Sig. (2 extremidades) 247 843 510 996 =001 <001 =001 =001 <001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
Hope Coeficiente de Comrelagio 057 091 -,084 038 565 834" 1,000 BT 557 562"
Sig. (2 extremidades) 419 200 2% 584 =001 =001 =001 =001 <001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
SE Coeficients de Correlagéo 148 095 - 048 -116 4197 798" B 1,000 569" 389"
Sig. (2 extremidades) 036 182 498 102 =001 =001 <001 . =001 <001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
Resi Coeficients de Correlagéo 058 052 -075 080 466" 805" 557 569" 1,000 4627
Sig (2 extremidades) 417 465 292 261 =001 =001 <001 =001 <001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 201 201
opt Coeficients de Correlagéo o000 -197” 100 100 328" 740" 562" 389" 462" 1,000
Sig (2 extremidades) 987 008 157 158 =001 =001 <001 =001 =001
N 201 201 201 201 201 201 201 201 20 201

* Acorrelagdo € significativa no nivel 0,05 (2 edtremidades).
** Acorrelagdo & significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

50



Anexo C- Outputs de Resultados (Regressédo Linear e Moderagdes)

Regresséo Linear dos Dias em Teletrabalho no Work Engagement

Resumo do modelo

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ajustado estimativa

1 0572 003 -.002 1,12425

a. Preditores: (Constante), Se sim, quantos dias? - Dias em
Teletrabalho

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressdo 806 1 806 637 426"
Residuo 251,523 195 1,264
Total 252,328 200

a. Variavel Dependente: Engag
b. Preditores: (Constante), Se sim, quantos dias? - Dias em Teletrabalho

Coeficientes”

Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados  padronizados

Modelo B Erra Erro Beta 1 Sig.
1 (Constante) 4,903 097 50,413 =,001
Se sim, quantos dias? - -,040 050 -, 057 -,798 426

Dias em Teletrabalho

a. Variavel Dependente: Engag

Moderacgéo do PsyCap na relacéo entre Dias em Teletrabalho e Work Engagement

Run MATRIX procedure:

FhAkFkkkkKkkkkkkKkrkk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
R i b b b b ab b b b b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R e I b b b b S I b b b b b S b dh 2 b b b b b S dh dh S b b b b b b S S b b b b b b b b b b b b b b b b S A g b b b b b ab db i g b b g
* Kk kK
Model : 1

Y : Engag

X : Dias_HO

W : PSYCAP

Sample
Size: 201

R R e A b e S b e S b I S b I A SR I S S S S S S S S e S B e S b S b S b S b I S b B S b I S b S S b S S R S b S b S b a4

* ok Kk k

OUTCOME VARIABLE:
Engag
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Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
, 5607 , 3144 , 8782 30,1086 3,0000 197,0000
, 0000
Model
coeff se t p LLCI
ULCI
constant 4,8579 , 0661 73,4933 , 0000 4,7275
4,9882
Dias HO -,0482 , 0420 -1,1452 , 2535 -,1311
, 0348
PSYCAP , 9017 , 0988 9,1302 , 0000 , 7069
1,0964
Int 1 -,0811 , 0661 -1,2265 ;2215 -,2115
, 0493

Product terms key:
Int 1 : Dias HO x PSYCAP

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W , 0052 1,5044 1,0000 197,0000 ;2215

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhk kA krkk Ak hkkxk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

khkkkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhAk bk khk kA khhhkk

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
PSYCAP  Dias_ HO

Moderacgdo da Esperanca na relagdo entre Dias em Teletrabalho e Work Engage-
ment

Run MATRIX procedure:

FhAkFkkkkkkkkkkKkrkkk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
R i b b b b ab b b b b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R e A b e S b e S b I S b I A SR I S S S S S S S S e S B e S b S b S b S b I S b B S b I S b S S b S S R S b S b S b a4

* kK Kk
Model : 1
Y : Engag
X : Dias_HO
W : Hope
Sample
Size: 201

R R e S b e S b S b I S b I A SR S S R S S S S S b S S e S I S b e S b S b R S b B S b B S b B S b S S b S I R S I S 2 S b 4

* kK k

OUTCOME VARIABLE:
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Engag

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
p
, 5569 , 3101 , 8836 29,5204 3,0000 197,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCT
constant 4,8592 , 0664 73,2036 ,0000 4,7283
4,9901
Dias HO -,0563 ,0418 -1,3489 ,1789 -,1387
, 0260
Hope , 8405 , 0921 9,1228 , 0000 , 6588
1,0222
Int 1 -,0315 ,0683 -,4616 , 6449 -,1663
,1032

Product terms key:
Int 1 : Dias HO x Hope

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W , 0007 , 2131 1,0000 197,0000 , 6449

IAkkkhkkhkkhkkhkhkhkkhAk bk khAkr Ak khh A khhkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS

khkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk Ak kA Ak khkk kKK

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
Hope Dias HO

Moderacao da Autoeficacia na relacédo entre Dias em Teletrabalho e Work Engage-
ment

Run MATRIX procedure:

Frkxkxkxkxkxkxkxk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
R i b b b b ab b b b b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R e A b e S b e S b I S b I A SR I S S S S S S S S e S B e S b S b S b S b I S b B S b I S b S S b S S R S b S b S b a4

* Kk kK
Model : 1
Y : Engag
X : Dias_HO
W : SE
Sample
Size: 201

53



R e I b e S b e S b S b I S SR I S b S S S B S b S S B 2 e S b e S b S b S b S b B S b A S b I S b B S R S S b S 2 b S 2 S 4

* Kk Kk Kk

OUTCOME VARIABLE:
Engag

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
;4590 ;2107 1,0110 17,5290 3,0000 197,0000
, 0000
Model
coeff se t p LLCI
ULCI
constant 4,8503 , 0714 67,9589 , 0000 4,7096
4,9911
Dias HO -,0098 , 0459 -,2139 , 8308 -,1004
, 0808
SE , 6028 , 0840 77,1729 , 0000 , 4371
, 7686
Int 1 -,0454 , 0486 -,9330 , 3520 -,1413
, 0505

Product terms key:
Int 1 : Dias HO x SE

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 i
X*W , 0035 , 8704 1,0000 197,0000 , 3520

khkkhkhkkkhkhkkhkhkhkkhkhkkk kA kA hkkkk%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS
khkkkhkkhkkkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkrkhkkhk A khhhkk

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
SE Dias HO

Moderacéo da Resiliéncia na relacdo entre Dias em Teletrabalho e Work Engage-
ment

Run MATRIX procedure:

Frkxkxkxkxkxkxkxk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
R e 2 b b b b b b b 2 b g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R e A b e S b e S b I S b I A SR I S S S S S S S S e S B e S b S b S b S b I S b B S b I S b S S b S S R S b S b S b a4

* Kk kK
Model : 1
Y : Engag
X : Dias_HO
W : Resi
Sample
Size: 201
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R R R e I b S A S I ah i
* Kk Kk Kk

OUTCOME VARIABLE:
Engag

Model Summary

R R b e dh b S R S SR A S SR S dh S S S S S S R S dh e S IR S SR S SR S S R S S R S A R S g 4

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 5045 ;2545 ;9549 22,4178 3,0000 197,0000

, 0000
Model

coeff se t o) LLCI
ULCI
constant 4,8664 , 0690 70,5375 , 0000 4,7303
5,0024
Dias HO -,0627 , 0435 -1,4427 , 1507 -,1484
, 0230
Resi , 6339 , 0822 7,7087 , 0000 , 4717
, 7960
Int 1 -,1397 , 0487 -2,8696 , 0046 -,2357 -
, 0437
Product terms key:

Int 1 Dias HO x Resi
Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 ie)
X*W , 0312 8,2348 1,0000 197,0000 , 0046
Focal predict: Dias HO (X)
Mod var: Resi (W)

Conditional effects
tor (s):

of the focal predictor at values of the modera-

Resi Effect se t je) LLCT
ULCI
-,8060 , 0499 , 0567 , 8793 , 3803 -,0620
, 1618
;1940 -,0898 , 0450 -1,9940 , 0475 -,1786
-,0010
, 5274 -,1364 , 0518 -2,6319 , 0092 -,2385
-,0342

khkkkhk Ak Kk Ak Ak Ak hkkk
khkkkhk Ak Kk Ak Ak Ak hkkk

Level of confidence
95,0000

W values in conditi
tiles.

NOTE :
Resi

**x*x* ANALYSIS NOTES AND ERRORS
* Kk ok K

for all confidence intervals in output:

onal tables are the 16th, 50th, and 84th percen-

The following variables were mean centered prior to analysis:

Dias HO
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Moderagdo do Otimismo na relagdo entre Dias em Teletrabalho e Work Engage-
ment
Run MATRIX procedure:

Fxkxkxkxkxkxkxkxk PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
R b b b b dh dh g 2 b b o g

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R R A b e ah b e ah I I S R I A SR B S SR S S R S S SR S A R S A R S S R S I S b R S IR S IR B S R I S IR S S R S S I S S SR S dh R S 2 R O 4

* kK Kk
Model : 1
Y : Engag
X : Dias_ HO
W : Opt
Sample
Size: 201

R R e A b e dh b I ah dh I S b I A R B S S S S R S S R S S R S B R S S R S I R S b S b S R S S R i S SR S b R S B R S b SR S S R S 2 O 4
* Kk Kk ok

OUTCOME VARIABLE:
Engag

Model Summary

R R-sg MSE F df1l df2
p
, 3767 ,1419 1,0991 10,8576 3,0000 197,0000
, 0000
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant 4,8625 , 0740 65,6965 , 0000 4,7166
5,0085
Dias HO -,0585 , 0468 -1,2498 , 2129 -,1508
,0338
Opt , 4501 ,0846 5,3209 , 0000 , 2833
, 6169
Int 1 -,0778 ,0515 -1,5114 ,1323 -,1793
, 0237

Product terms key:
Int 1 : Dias HO x Opt

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W , 0100 2,2844 1,0000 197,0000 , 1323

khkkhkhkkhkkhkhkkhkkhkhkkhkhkhkk Ak rkhkkhAhkkhhk*k ANALYSIS NOTES AND ERRORS

khkhkhkhkkhkhkhhkkhkhhkhkhkhkhkhdhkkxk*k

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

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
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Opt

Dias HO
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