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Resumo 

 

A adoção do teletrabalho, embora já existente há vários anos, aumentou significativamente 

durante a pandemia de COVID-19. A literatura tem evidenciado que uma das principais 

limitações do teletrabalho é o isolamento social, tornando-se as interações interpessoais entre 

colegas e o bem-estar dos teletrabalhadores temas de elevada relevância. Com base no e-work 

life model, este estudo investigou a relação entre o teletrabalho e o bem-estar, propondo o papel 

mediador das interações interpessoais. Adicionalmente, o neuroticismo tem sido identificado 

como um fator moderador que pode tanto atenuar quanto amplificar as atitudes em relação ao 

teletrabalho. Assim, este estudo também testou o papel moderador do neuroticismo na relação 

entre o teletrabalho e o bem-estar, mediada pelas interações interpessoais. A amostra incluiu 

353 participantes, e os resultados indicaram que o teletrabalho está positivamente associado ao 

bem-estar por meio das interações interpessoais. No entanto, essa relação foi moderada pelo 

nível de neuroticismo, sendo mais forte entre indivíduos com níveis mais baixos deste traço. 

Este estudo mostra que uma perceção positiva do teletrabalho é fundamental para a promoção 

de interações interpessoais positivas entre colegas que, por sua vez, contribui para níveis mais 

elevados de bem-estar. Assim, a forma como os trabalhadores percebem o teletrabalho pode ser 

determinante na criação de um ambiente laboral positivo, que facilita o bem-estar através de 

relações interpessoais mais saudáveis e cooperativas. 

 

 

Palavras-chave: Teletrabalho; Interações interpessoais; Bem-estar; Neuroticismo 
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Abstract 

 

The adoption of teleworking, although it has existed for several years, has increased 

significantly during the COVID-19 pandemic. The literature has shown that one of the main 

limitations of teleworking is social isolation, making interpersonal interactions between 

colleagues and the well-being of teleworkers highly relevant topics. Based on the e-work life 

model, this study investigated the relationship between teleworking and well-being, proposing 

the mediating role of interpersonal interactions. In addition, neuroticism has been identified as 

a moderating factor that can either attenuate or amplify attitudes towards teleworking. Thus, 

this study also tested the moderating role of neuroticism in the relationship between teleworking 

and well-being, mediated by interpersonal interactions. The sample included 353 participants, 

and the results indicated that teleworking is positively associated with well-being through 

interpersonal interactions. However, this relationship was moderated by the level of 

neuroticism, being stronger among individuals with lower levels of this trait. This study shows 

that a positive perception of teleworking is fundamental to promoting positive interpersonal 

interactions between colleagues, which in turn contributes to higher levels of well-being. Thus, 

the way workers perceive teleworking can be a determining factor in creating a positive work 

environment that facilitates well-being through healthier and more cooperative interpersonal 

relationships. 

 

 

Keywords: Telework; Interpersonal interactions; Well-being; Neuroticism 
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Introdução 

 

Os recentes avanços na computação na “cloud” tornaram o teletrabalho mais viável, permitindo 

que os colaboradores acedam a recursos organizacionais e colaborem de forma eficaz, 

independentemente da sua localização (Zhang et al., 2020). Esta evolução, combinada com a 

pandemia de COVID-19, resultou num aumento generalizado do teletrabalho (López-Igual & 

Rodríguez-Modroño, 2020).  

Por exemplo, relatórios indicam que mais de 41% dos teletrabalhadores operam sob um 

regime híbrido, no qual alternam entre trabalhar a partir de casa e no local de trabalho. Este 

valor é superior aos cerca de 35% registados em 2022 (Grzegorczyk et al., 2021). 

O teletrabalho refere-se a um modelo laboral que utiliza tecnologias de informação e 

telecomunicação para manter o contacto com a organização e executar tarefas remotamente, 

seja a partir de casa ou de outro local (Bailey et al., 2002). 

Com a massificação do teletrabalho, os investigadores têm explorado como este regime 

laboral é percebido e de que forma influencia a satisfação e o bem-estar dos teletrabalhadores 

(Grant et al., 2019). Considerando que os colaboradores são os principais protagonistas do 

teletrabalho, a sua atitude torna-se um elemento determinante (Charalampous et al., 2023; 

Junça-Silva & Caetano, 2023). Assim, é fundamental que o teletrabalho proporcione uma 

experiência satisfatória para os trabalhadores. 

Em 2019, Grant e colaboradores desenvolveram o e-work life model, um modelo que 

categoriza a perceção do teletrabalho em quatro áreas principais: interferência trabalho-família, 

flexibilidade, confiança organizacional e eficácia. Os autores argumentam que, quando estas 

dimensões são percebidas de forma positiva, influenciam favoravelmente o bem-estar dos 

teletrabalhadores (Charalampous et al., 2023). 

O bem-estar é definido como a avaliação positiva que um indivíduo faz acerca da sua 

vida como um todo (Diener, 1984; Diener et al., 2018). Empiricamente, embora alguns estudos 

apresentem resultados contraditórios, a maioria indica que o teletrabalho está associado ao 

aumento da felicidade, satisfação e bem-estar (Pataki-Bittó & Kun, 2022). Este regime laboral 

também é reconhecido pela sua capacidade de promover experiências afetivas positivas e 

reduzir as negativas (Gueguen & Senik, 2023). Para os colaboradores, uma das principais 

vantagens do teletrabalho reside na flexibilidade de organizar as horas de trabalho e atender às 



 

necessidades familiares, além da eliminação das deslocações diárias, o que se presume aliviar 

o conflito trabalho-família e atuar como um fator distintivo na promoção do bem-estar e na 

redução do stress (Lopes et al., 2024). Maheshwari et al. (2024) evidenciaram que quanto maior 

a flexibilidade dos indivíduos no local de trabalho, maior o equilíbrio entre trabalho e vida 

pessoal, a autonomia no trabalho e a eficácia da comunicação, o que, em última análise, 

influencia positivamente o seu bem-estar. 

Com base nestas evidências, o presente estudo investiga o impacto do teletrabalho no 

bem-estar, argumentando que uma atitude favorável ao teletrabalho pode ter uma influência 

positiva no bem-estar dos teletrabalhadores (Grant et al., 2019). No entanto, apesar das 

evidências de que o teletrabalho pode promover o bem-estar, pouco se sabe sobre os 

mecanismos através dos quais isso ocorre. Por exemplo, de acordo com Russell e Grant (2020), 

embora o teletrabalho possa trazer benefícios, também pode ter um impacto negativo no bem-

estar dos colaboradores, uma vez que o isolamento social representa uma ameaça ao seu bem-

estar (Gashi et al., 2021). Quando os colaboradores estão em teletrabalho, a frequência de 

interações interpessoais — como trocar mensagens, comunicar ou interagir — tende a diminuir 

(Wideler et al., 2017) mas a sua qualidade tende a ser maior (Parent-Lamarche & Saade, 2024). 

Assim, é crucial analisar em que medida esta redução pode servir como um mecanismo 

explicativo na relação entre as atitudes em relação ao teletrabalho e o bem-estar. 

Além disso, diversos estudos sugerem que a forma como os trabalhadores percecionam 

o teletrabalho depende dos seus traços de personalidade (Marhadi & Hendarman, 2020; Junça-

Silva et al., 2024). Por exemplo, Xanthopoulou et al. (2023) demonstraram que diferentes traços 

de personalidade podem influenciar as atitudes dos colaboradores em relação ao teletrabalho, 

tendo um impacto significativo no seu bem-estar subjetivo. Um dos traços mais frequentemente 

investigados é o neuroticismo (Junça-Silva & Silva, 2022), definido como a tendência a 

experienciar emoções negativas frequentes e intensas, associada a uma sensação de falta de 

controlo, ou seja, a perceção de incapacidade para lidar adequadamente com o stress (Barlow 

et al., 2014). 

Por exemplo, Junça-Silva e Caetano (2024) evidenciaram que o neuroticismo influencia 

a perceção dos colaboradores sobre o teletrabalho em relação à sua saúde mental. Com base na 

teoria da avaliação cognitiva, argumentou-se que a forma como um colaborador percebe o 

teletrabalho será moderada pelos seus níveis de neuroticismo. Este pode atenuar o efeito 

positivo do teletrabalho no bem-estar, ao influenciar a forma como as interações interpessoais 

são avaliadas, comprometendo assim a influência benéfica do teletrabalho sobre o bem-estar. 
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Considerando que os estudos sobre teletrabalho têm apresentado resultados 

contrastantes ou inconsistentes (e.g., Anderson et al., 2015; Hong & Jex, 2022; Song & Gao, 

2020) torna-se imperativo aprofundar a compreensão de como a perceção do teletrabalho por 

parte do colaborador influencia seu bem-estar. Assim, este estudo teve como objetivo testar: 

(1) o papel mediador das interações interpessoais na relação entre a perceção do teletrabalho e 

o bem-estar; e (2) o papel moderador do neuroticismo nessa relação indireta. 

Este estudo tem um conjunto de contribuições teóricas e práticas. Primeiro, contribui 

para a expansão do e-work life model ao integrá-lo com a teoria da avaliação cognitiva. Esta 

integração contribui para uma compreensão mais holística das dinâmicas que envolvem o 

teletrabalho e seu impacto no bem-estar dos colaboradores. Para além disso, ao explorar a 

relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-estar, bem como o papel mediador das 

interações interpessoais, o estudo enriquece a literatura existente sobre teletrabalho, destacando 

a importância das experiências subjetivas dos colaboradores. Segundo, ao adicionar o 

neuroticismo como variável moderadora, este estudo expande a compreensão de como traços 

de personalidade influenciam a perceção e a experiência do teletrabalho. Essa abordagem 

contribui para a psicologia organizacional ao identificar como características individuais podem 

moldar as respostas ao ambiente de teletrabalho. Estes contributos teóricos não apenas ampliam 

o conhecimento académico sobre o teletrabalho, mas também oferecem insights valiosos para 

práticas organizacionais e intervenções destinadas a melhorar o bem-estar dos colaboradores 

em contextos de teletrabalho. 

Em termos práticos, este estudo pode auxiliar gestores e líderes a desenvolver estratégias 

mais eficazes para o teletrabalho, focando a promoção de interações interpessoais e a construção 

de uma cultura organizacional que valorize a comunicação e a colaboração, mesmo em 

ambientes de teletrabalho. Estes contributos práticos não só ajudam as organizações a melhorar 

o ambiente de trabalho remoto, mas também promovem o bem-estar dos colaboradores. 
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CAPÍTULO I  

Enquadramento Teórico 

 

O Teletrabalho e a emergência do mesmo 

O conceito de teletrabalho foi primeiramente introduzido por Jack Nilles em 1973, 

utilizando o termo "telecommuting" para descrever esta modalidade de trabalho emergente. 

Nilles, propôs o teletrabalho como uma solução para mitigar problemas urbanos, como o 

congestionamento do tráfego, a poluição e o tempo gasto em deslocações. Na visão de Nilles, 

o teletrabalho seria uma alternativa viável ao modelo de trabalho presencial tradicional, 

possibilitada pelos avanços tecnológicos da época, como as telecomunicações e a informática, 

que permitiam a execução de atividades laborais de forma descentralizada, fora do espaço físico 

da empresa (Nilles, 1997). 

Nessa altura, quando nada se sabia sobre inovações remotas, como o Zoom e as chamadas 

Skype, a multinacional americana de tecnologia IBM começou a testar um acordo em que 

alguns trabalhadores eram obrigados a trabalhar a partir de casa para testar a eficácia desse 

ambiente. Desde então, o conceito de teletrabalho evoluiu significativamente, acompanhando 

as inovações tecnológicas e as mudanças nas práticas de trabalho. Inicialmente, o teletrabalho 

era limitado a funções que poderiam ser realizadas remotamente com equipamentos de 

telecomunicações relativamente simples, como o telefone e o fax. Contudo, com o 

desenvolvimento da internet, a criação de redes digitais seguras, o surgimento de ferramentas 

colaborativas e a proliferação de dispositivos móveis, o teletrabalho tornou-se uma realidade 

acessível para um número crescente de profissões e setores (Hajal, 2022).  

Atualmente, o teletrabalho vai além de ser apenas uma forma de "descentralizar" o local de 

trabalho, transformando-se numa prática que redefine a organização do trabalho e a relação 

entre empregador e empregado (Lopes et al., 2024). Este regime permite uma maior 

flexibilidade e autonomia, uma vez que os trabalhadores podem adaptar os seus horários e 

ambientes de trabalho de acordo com as suas necessidades pessoais e familiares, promovendo 

uma melhor conciliação entre a vida profissional e a vida pessoal (Grant et al., 2019). Este 

modelo tem sido amplamente adotado, especialmente após a pandemia de COVID-19, que 

acelerou a transição para formas de trabalho remoto em todo o mundo, incluindo o teletrabalho 

total e o regime híbrido de teletrabalho. 
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O teletrabalho é um regime de trabalho flexível no âmbito do qual os trabalhadores estão 

autorizados a desempenhar as suas funções e responsabilidades a partir de um local aprovado, 

que não os locais de trabalho tradicionalmente conhecidos (López-Igual & Rodríguez-

Modroño, 2020). Por outras palavras, este regime de trabalho permite que os trabalhadores 

tenham dias planeados em que trabalham a partir do seu local preferido, como as suas casas, e 

dias regularmente programados em que têm de estar presentes nas instalações ou escritórios 

organizacionais (Athanasiadou & Theriou, 2021).  

Em oposição, Zhang et al. (2020) argumentaram que o teletrabalho pode ser ligeiramente 

limitador, na medida em que as organizações normalmente exigem que os trabalhadores neste 

regime trabalhem durante um horário específico, como das 9h às 17h. O teletrabalho é marcado 

pela utilização de tecnologia para aumentar o número de locais de trabalho à distância, a 

frequência de trabalho fora das instalações da organização e o ambiente habitual dos 

trabalhadores (Zhang et al., 2020). Existe uma diferença significativa entre teletrabalho e 

trabalho à distância (López-Igual & Rodríguez-Modroño, 2020). A diferença é que o 

teletrabalho é um regime mais rígido em que os trabalhadores podem, por vezes, ter de 

participar em reuniões presenciais ou eventos sociais ou apresentar-se no escritório. Por outro 

lado, no caso do trabalho à distância, um trabalhador pode estar localizado em qualquer parte 

do mundo. 

Graças a estes avanços e, com o surgimento de outros avanços, como a “cloud”, que é 

um centro de armazenamento simbólico de todos os dados, os colaboradores podem partilhar 

e, ao mesmo tempo, aceder a ficheiros, documentos e recursos organizacionais necessários para 

realizar o seu trabalho (Athanasiadou & Theriou, 2021). Isto tornou possível a realização das 

tarefas, até mesmo aquelas que requerem a colaboração entre indivíduos e equipas, 

independentemente da distância física entre eles (López-Igual & Rodríguez-Modroño, 2020). 

Atualmente, este regime de trabalho permite beneficiar tanto os trabalhadores como as 

organizações através da redução dos custos de operação/ recursos, do aumento da produtividade 

e da capacidade de cativar novos trabalhadores devido à possibilidade do regime de teletrabalho 

(Charalampous et al., 2023; Lopes et al., 2024; Pataki-Bittó & Kun, 2022). 
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Crescimento do Teletrabalho devido à pandemia de Covid-19 

Embora tenha havido uma mudança geral e constante do trabalho presencial para o teletrabalho 

durante vários anos, esta mudança foi significativamente acelerada pelo surgimento da 

pandemia da COVID-19 (Blahopoulou et al., 2022).  

Como medida para controlar a propagação desta doença altamente contagiosa, 

diferentes governos em todo o mundo aprovaram várias diretrizes, incluindo o distanciamento 

social para limitar a circulação e contacto entre as pessoas (Tavares et al., 2021). Para garantir 

a continuidade das operações comerciais, diferentes organizações tiveram de adotar um regime 

de trabalho em que os trabalhadores tinham de executar as suas tarefas e responsabilidades a 

partir de casa (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). De facto, nos dias de hoje, enquanto o 

mundo já ultrapassou essa crise, o teletrabalho é amplamente considerado como o legado da 

pandemia de Covid-19 (Gueguen & Senik, 2023).  

 De acordo com Dalton e Groen (2022), antes da pandemia, apenas cinco por cento dos 

trabalhadores que trabalhavam a tempo inteiro estavam em regime de teletrabalho. No entanto, 

após a pandemia, este número aumentou significativamente para mais de 30 por cento, com 

variações entre vários sectores e profissões nos Estados Unidos (Dalton & Groen, 2022).  

De acordo com Schur et al. (2020), antes da pandemia, apenas 9% dos trabalhadores 

realizavam teletrabalho cinco dias por semana, mas esse número aumentou significativamente 

para 87 por cento após a pandemia. Nesse novo contexto, a localização tornou-se um fator 

menos relevante na seleção de trabalhadores por parte dos empregadores. Para a maioria dos 

colaboradores, a transição para o teletrabalho foi relativamente tranquila, uma vez que a maior 

parte de suas atividades já envolvia o uso de computadores e acesso à Internet (Astroza et al., 

2020). O desafio que restava dizia respeito à forma como esses trabalhadores poderiam 

colaborar efetivamente, mesmo quando estavam fisicamente distantes. 

 

Desvantagens do Teletrabalho 

O teletrabalho pode tornar-se desfavorável, visto que se verificou que os indivíduos tendem a 

intensificar o seu trabalho enquanto trabalham remotamente (Kelliher e Anderson, 2010), 

devido à obrigação que sentem de compensar a flexibilidade permitida (Grant et al., 2019), 

sendo que a sobrecarga de trabalho prevê efeitos psicológicos adversos, incluindo conflitos 
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entre trabalho e família (Charalampous et al. 2023). De acordo com Grant e Russell (2020), 

embora o teletrabalho possa beneficiar as organizações a curto prazo, pode também ter um 

impacto negativo significativo no bem-estar dos colaboradores. Isto deve-se ao aumento das 

atividades laborais, à dependência de e-mails e outras formas de tecnologia, à falta de clareza 

nas fronteiras entre trabalho e casa, a uma cultura de exigência constante, à supervisão digital 

e ao isolamento social, todos eles perigos potenciais que surgem como resultado do teletrabalho 

e que representam uma ameaça potencial ao bem-estar dos colaboradores (Gueguen & Senik, 

2023). 

Outro dos principais desafios do teletrabalho está relacionado com a supervisão 

(Tahavori, 2022). Muitos líderes que trabalham com equipas em regime de teletrabalho acham 

extremamente desafiador e complexo supervisionar e monitorizar esses colaboradores da 

mesma forma que o fariam em ambientes de trabalho tradicionais. Sem as ferramentas 

adequadas ou procedimentos de check-in, torna-se difícil ou até impossível para esses líderes 

se manterem atualizados em relação ao “estado” dos projetos e conhecerem o ambiente de 

trabalho dos seus trabalhadores. Isto é, devido à redução das interações presenciais, torna-se 

difícil para os líderes organizacionais monitorizarem de forma eficaz os trabalhadores remotos 

(Tahlyan et al., 2022). Como resultado, torna-se mais complicado fornecer feedback em tempo 

real e supervisionarem a produtividade.  

O teletrabalho apresenta igualmente desafios no âmbito da comunicação, 

frequentemente relacionados com a falta de clareza nas expectativas e a ocorrência de “mal-

entendidos” (Tahavori, 2022). De forma semelhante, supervisores e líderes enfrentam 

dificuldades em fomentar uma coesão natural nas equipas, tal como ocorre no contexto do 

trabalho presencial (Stanciu et al., 2023). Embora esta modalidade de trabalho permita uma 

comunicação contínua entre os colaboradores, pode ser mais desafiante desenvolver relações 

interpessoais tão fortes e significativas quanto aquelas estabelecidas em ambientes de trabalho 

presenciais, onde o contacto face a face é mais frequente (de Macêdo et al., 2020). Em resposta 

a este desafio, muitas organizações que adotam o teletrabalho têm implementado modelos 

híbridos, que incluem dias obrigatórios de trabalho presencial nas suas instalações, para 

promover a interação direta entre os colaboradores. 

Outro desafio relevante está relacionado com questões de segurança e privacidade. O 

teletrabalho, na maioria das vezes, exige que os colaboradores acedam e partilhem dados 

sensíveis da organização a partir de casa ou em redes públicas. Este cenário acarreta riscos 

significativos, uma vez que as redes domésticas e públicas geralmente não oferecem o mesmo 
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nível de segurança que os sistemas de rede corporativos (Filardi et al., 2020). As organizações 

ficam, assim, mais vulneráveis à exposição de informações confidenciais, tanto de dados 

organizacionais quanto de clientes. Relatórios recentes indicam que estas vulnerabilidades 

aumentaram consideravelmente durante a pandemia de COVID-19, período em que se verificou 

uma rápida aceleração do teletrabalho (Tahavori, 2022). Por exemplo, desde o início da 

pandemia, 57% das organizações reportaram violações de segurança em dispositivos móveis 

utilizados no regime de trabalho remoto (Tahavori, 2022). Além disso, os ataques cibernéticos 

relacionados com o teletrabalho registaram um aumento superior a 400% em comparação com 

o período anterior à pandemia (Alawida et al., 2022). Sem uma supervisão direta, torna-se mais 

provável que ocorram falhas no cumprimento das políticas de segurança por parte dos 

colaboradores, o que pode expor as organizações e os seus dados a potenciais violações. 

Uma outra desvantagem do teletrabalho é o seu potencial para reduzir o envolvimento 

dos colaboradores e fomentar o favoritismo (Windeler et al., 2017). Num cenário de trabalho 

híbrido, em que alguns funcionários operam nas instalações da organização e outros 

remotamente, as chefias podem ter dificuldade em dedicar a mesma quantidade de tempo e 

atenção a todos os colaboradores, independentemente da sua modalidade de trabalho (Stanciu 

et al., 2023). Esta limitação no contacto direto com todos os trabalhadores pode resultar numa 

maior proximidade e afeição dos líderes para com os colaboradores presenciais, enquanto os 

teletrabalhadores podem desenvolver um vínculo mais frágil com a liderança (Tahlyan et al., 

2022). Por exemplo, alguns estudos empíricos indicaram que mais de 50% dos 

teletrabalhadores relataram a perceção de que os líderes depositam maior confiança nos 

trabalhadores presenciais (Howe & Menges, 2022). 

Além disso, a literatura demonstrou que os colaboradores que trabalham a partir de casa 

podem sentir-se isolados, o que pode afetar negativamente o seu nível de envolvimento e 

comprometimento para com a equipa (Tahavori, 2022). A falta de interações presenciais 

regulares pode levar ao distanciamento dos colegas e à desconexão da cultura organizacional, 

o que, em última análise, influencia a produtividade, a motivação e o bem-estar dos 

trabalhadores (Charalampous et al., 2023). Consequentemente, quando os líderes demonstram 

maior confiança nos trabalhadores presenciais, é mais provável que lhes proporcionem maior 

atenção e oportunidades, o que pode gerar ressentimento entre os membros da equipa (Stanciu 

et al., 2023). Esse favoritismo pode ter um impacto negativo na moral dos teletrabalhadores e 

comprometer a coesão e unidade da equipa. 
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As distrações no teletrabalho representam outro desafio significativo. Embora os 

trabalhadores em regime presencial possam ser interrompidos por colegas, a probabilidade de 

distrações é substancialmente maior no teletrabalho (Stanciu et al., 2023). Aqueles que 

trabalham a partir de casa enfrentam várias fontes de distração, como animais de companhia, 

vizinhos, familiares, redes sociais e dispositivos eletrónicos, como televisores. Isto reflete a 

ideia de que as distrações enfrentadas pelos teletrabalhadores são mais diversificadas e, muitas 

vezes, mais intensas do que as que afetam os trabalhadores presenciais (Stanciu et al., 2023). 

Estas distrações podem dificultar a capacidade dos teletrabalhadores de manter o foco nas suas 

tarefas e responsabilidades, prejudicando a sua produtividade. Adicionalmente, a ausência de 

um ambiente de trabalho estruturado em casa aumenta a probabilidade de procrastinação e de 

uma gestão de tempo ineficaz (Howe & Menges, 2022). 

Outro fator crítico é a dificuldade em estabelecer uma clara separação entre o trabalho 

e a vida pessoal, o que torna mais difícil para os trabalhadores manterem a concentração nas 

suas funções. Estas condições interferem diretamente no desempenho, dificultando o 

cumprimento de prazos e a concretização de metas pessoais e organizacionais (Filardi et al., 

2020). Como resultado, muitos trabalhadores sentem-se desorientados e podem sentir-se menos 

satisfeitos tanto com o trabalho, quanto com a vida pessoal (Howe & Menges, 2022). 

Como referido anteriormente, o teletrabalho está fortemente associado ao aumento da 

sensação de solidão e isolamento entre os trabalhadores. A ausência de interações sociais 

presenciais, comuns no trabalho em regime presencial, como reuniões, almoços de equipa e 

conversas informais, pode contribuir para o isolamento dos colaboradores (Stanciu et al., 2023). 

Esta falta de interação presencial tem um impacto negativo na saúde mental e na satisfação com 

o trabalho, especialmente entre trabalhadores mais extrovertidos, que tendem a sentir-se mais 

realizados através de interações sociais frequentes (Tahavori, 2022). Relatórios recentes 

indicam que mais de dois terços dos trabalhadores experimentaram um aumento de sentimentos 

de solidão e isolamento após a transição para o teletrabalho (Tahlyan et al., 2022). Este 

isolamento pode resultar em desinteresse, desengajamento, menor colaboração entre colegas e 

uma redução significativa na motivação (Tahlyan et al., 2022). Além disso, o isolamento limita 

as oportunidades de networking e reduz o apoio emocional e social que é mais facilmente 

encontrado num ambiente de equipa coeso. 
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Vantagens do Teletrabalho  

Uma vez que muitas pessoas já trabalhavam em regime de teletrabalho muito antes do início a 

pandemia, esta forma de trabalho não é uma novidade. No entanto, o surgimento da pandemia 

empurrou muitas organizações e profissionais para a adoção desta modalidade de trabalho, a 

fim de garantir a continuidade do negócio mesmo em tempos de confinamento obrigatório 

(Brandão & Ramos, 2023).  

Desde então, diversos investigadores têm concentrado esforços na compreensão das 

vantagens e desvantagens associadas ao regime de teletrabalho (e.g., Maheshwari et al., 2024; 

Xanthopoulou et al., 2023). O teletrabalho, seja em regime híbrido ou totalmente remoto, 

apresenta uma série de benefícios para os trabalhadores. Uma vantagem notável é a 

flexibilidade que proporciona nos horários de trabalho, permitindo aos funcionários alcançar 

um melhor equilíbrio entre a vida pessoal e profissional (Zhang et al., 2020). Outra vantagem 

do teletrabalho refere-se ao tempo que os funcionários economizam ao evitar deslocações até o 

local de trabalho. Essa economia de tempo permite-lhes alcançar um melhor equilíbrio entre 

trabalho e vida pessoal, proporcionando mais espaço para se dedicarem a outras atividades de 

interesse, como a convivência familiar (Zhang et al., 2020). Um estudo conduzido por Macêdo 

et al. (2020) revelou que 64% dos indivíduos que teletrabalham relatam uma melhoria no 

equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. Além disso, esses indivíduos tendem a ter uma vida 

mais feliz, plena e gratificante, apresentando, em geral, um melhor desempenho e produtividade 

no trabalho.  

Simultaneamente, o teletrabalho tem se demonstrado uma ferramenta eficaz na 

otimização de recursos, especialmente no que diz respeito à economia de tempo e dinheiro 

(Hong & Jex, 2022). Isso deve-se ao fato de que os trabalhadores não precisam despender horas 

em deslocamentos diários para o trabalho (Grant et al., 2019). Embora alguns teletrabalhadores 

ainda exerçam as suas atividades em locais fora de casa, a maioria opta por teletrabalhar (Junça-

Silva, 2024). Essa modalidade de trabalho proporciona aos colaboradores um ganho 

significativo de tempo, geralmente variando de uma a duas horas a mais por dia (Marhadi & 

Hendarman, 2020). Esse tempo adicional pode ser utilizado de forma mais gratificante, como 

passar mais momentos de qualidade com familiares, realizar tarefas domésticas ou dedicar-se a 

hobbies (Brandão & Ramos, 2023). 

Consequentemente, a ausência da necessidade de deslocação diária para o local de 

trabalho resulta numa redução significativa dos custos mensais para os trabalhadores, uma vez 
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que não há gastos com combustível ou transportes. Paralelamente, as organizações também 

beneficiam, pois necessitam de menos recursos para acomodar os colaboradores de forma 

confortável (Lopes et al., 2024). A economia gerada pode ser redirecionada tanto por 

trabalhadores quanto por organizações para questões mais relevantes (Nasab et al., 2024). 

Existem ainda outras formas pelas quais o teletrabalho contribui para a poupança. 

Estudos indicam que os trabalhadores em regime presencial gastam anualmente mais dinheiro 

comparativamente aos teletrabalhadores (Breda & Kyobe, 2022). Este fenómeno é 

particularmente visível em trabalhadores que residem em cidades com um custo de vida elevado 

para estarem mais próximos dos seus locais de trabalho, mas que, em regime de teletrabalho, 

podem optar por viver em locais mais acessíveis (Brandão & Ramos, 2023). Esta mudança 

permite-lhes uma gestão financeira mais equilibrada, proporcionando-lhes uma vida mais 

gratificante, com maior capacidade para planear e controlar os seus rendimentos e despesas. 

Além disso, o teletrabalho tem demonstrado estar fortemente associado a um maior grau 

de produtividade, foco e flexibilidade (Grant et al., 2019). Empiricamente, o teletrabalho tem 

sido correlacionado com o aumento da produtividade, a redução do absentismo e o aumento da 

retenção de colaboradores (Charalampous et al., 2023). Para as organizações, o teletrabalho é 

uma opção atrativa, pois permite a alocação dos colaboradores mais próximos dos clientes, o 

aumento da produtividade e a redução dos custos relacionados com infraestruturas físicas 

(Xanthopoulou et al., 2023). 

Similarmente, a possibilidade de trabalhar a partir de casa pode ser um fator de atração 

para profissionais mais qualificados, que valorizam a flexibilidade de gerir o seu horário de 

trabalho e conciliar as necessidades familiares, eliminando a necessidade de deslocações 

diárias. Esta flexibilidade pode aliviar o conflito trabalho-família (Maheshwari et al., 2024). 

Hoeven e Zoonen (2015) demonstraram que quanto maior a flexibilidade oferecida no local de 

trabalho, maior é o equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal, a autonomia no desempenho das 

funções e a eficácia da comunicação, influenciando positivamente o bem-estar dos 

trabalhadores (Pataki-Bittó & Kun, 2022). 

O teletrabalho também proporcionou maiores oportunidades de inclusão para pessoas 

com deficiência no mercado de trabalho. Durante muitos anos, discutiu-se a necessidade de as 

organizações cumprirem as leis que proíbem a discriminação de pessoas com deficiência no 

acesso ao emprego, enquanto garantem a máxima produtividade nas suas operações (Kaluza & 

van Dick, 2023). Em muitos casos, os ambientes de trabalho tradicionais não favorecem estas 
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pessoas, limitando a sua capacidade de atingir o nível de produtividade esperado. No entanto, 

o teletrabalho tem revolucionado este cenário (de Macêdo et al., 2020). Por exemplo, a redução 

da necessidade de deslocações abriu novas oportunidades, sobretudo para pessoas com 

mobilidade reduzida, que antes enfrentavam barreiras significativas em ambientes de trabalho 

convencionais. Em 2022, a taxa de emprego de pessoas com deficiência atingiu um recorde de 

46,5%, um aumento notável em relação aos 35,9% registados em 2020 (Hill et al., 2022). Este 

crescimento coincide com a expansão significativa do teletrabalho durante esse período. Assim, 

é possível concluir que o teletrabalho contribuiu para que muitas pessoas com deficiência 

tivessem acesso a emprego e pudessem melhorar a sua qualidade de vida. 

Além disso, o teletrabalho possibilita o acesso a um grupo de talentos mais diversificado 

e geograficamente disperso, o que oferece uma vantagem competitiva no mercado de trabalho. 

As organizações podem recrutar os melhores talentos, independentemente da sua localização 

geográfica (de Macêdo et al., 2020). Esta prática é especialmente benéfica para setores que 

requerem trabalhadores altamente especializados ou que enfrentam escassez de mão-de-obra 

qualificada a nível local. Desta forma, as organizações conseguem explorar o mercado global, 

integrando indivíduos com competências excecionais nas suas equipas (Raišienė et al., 2021). 

Paralelamente, o teletrabalho cria oportunidades para a expansão das organizações, permitindo 

a identificação de novas áreas de investimento através de uma análise de mercado mais 

abrangente e acessível (Filardi et al., 2020). 

Como mencionado anteriormente, o teletrabalho é amplamente reconhecido pela sua 

capacidade de reduzir o consumo de energia e a congestão do tráfego, além de permitir que os 

colaboradores economizem o tempo gasto em deslocações diárias. Esse tempo adicional pode 

ser investido no desempenho das suas tarefas, resultando num aumento da produtividade 

(Gueguen & Senik, 2023). De acordo com Barrero et al. (2021), mais de 41% dos 

teletrabalhadores relataram sentir-se mais produtivos ao trabalhar a partir de casa. Para além da 

poupança de tempo, este aumento de produtividade é também atribuído a outros fatores, como 

a redução de distrações, o que permite um maior foco nas tarefas a realizar (Grant et al., 2019). 

Adicionalmente, as ferramentas que facilitam o teletrabalho contribuem para uma maior 

flexibilidade dos colaboradores (Raišienė et al., 2021), o que, por sua vez, potencia a 

produtividade, dado que os trabalhadores têm mais liberdade para se concentrarem nas suas 

funções sem interrupções (Kaluza & van Dick, 2023). Outro benefício significativo deste 

regime é o aumento da autonomia. Ao teletrabalharem, os colaboradores são obrigados a gerir 
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de forma independente as suas tarefas e horários, promovendo uma maior concentração nas 

suas atividades e um sentido acrescido de responsabilidade (Grant et al., 2019). 

Para além dos benefícios pessoais e organizacionais, Marhadi e Hendarman (2020) 

destacaram também os aspetos positivos para a sociedade. Com este modelo de trabalho e com 

a diminuição das deslocações, há uma diminuição da poluição, do trânsito e de acidentes 

rodoviários. Foi ainda possível constatar que há um decréscimo na discriminação e uma redução 

acentuada nos gastos relacionados com a energia e infraestruturas (Windeler et al., 2017). 

De acordo com todas as vantagens supramencionadas, o teletrabalho representa 

oportunidades que as organizações devem explorar para reduzir os custos operacionais, 

contratar os melhores talentos da indústria e garantir maior produtividade e envolvimento dos 

funcionários. E, acima de tudo, demonstra que a sua implementação permite que os indivíduos 

tenham um estilo de vida mais prazeroso, não impedindo a sua produtividade ou 

responsabilidade, mas melhorando o seu bem-estar. 

 

A relação entre o Teletrabalho e o Bem-estar 

 

Diante do aumento generalizado do teletrabalho, muitos autores têm estudado as repercussões 

do teletrabalho no bem-estar dos colaboradores (e.g., Charalampous et al., 2023; Junça-Silva et 

al., 2024; Lopes et al., 2024).  

O bem-estar pode ser conceptualizado sob duas abordagens principais: a hedónica e a 

eudaimónica. A abordagem eudaimónica foca-se no desenvolvimento do potencial humano e 

no alcance de um propósito significativo e uma vida autêntica (Ryff & Keyes, 1995). Esta 

abordagem é inspirada na filosofia aristotélica e entende que o verdadeiro bem-estar advém não 

apenas de experiências prazerosas, mas resulta sobretudo da realização de atividades que 

contribuem para o desenvolvimento das capacidades humanas e da procura de objetivos 

intrinsecamente significativos (Ryan & Deci, 2008). Esta visão adotou o conceito de bem-estar 

psicológico como o conceito predominante de bem-estar (Ryan et al., 2013). O bem-estar 

psicológico divide-se em seis dimensões centrais: autonomia, crescimento pessoal, propósito 

na vida, relações positivas, domínio sobre o ambiente e autoaceitação (Ryff, 1989; 2013). Em 

suma, a abordagem eudaimónica valoriza o crescimento pessoal, a autenticidade e o sentido de 

propósito como os elementos-chave para uma vida plena e satisfatória (Ryan et al., 2013). 
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Por outro lado, a perspetiva hedónica do bem-estar centra-se na experiência de prazer e 

satisfação, considerando que o bem-estar é alcançado quando as pessoas experimentam mais 

emoções positivas, como alegria e contentamento, do que negativas, como tristeza e ansiedade, 

e sentem-se satisfeitas com as suas vidas (Diener, 1984). Esta visão está enraizada na filosofia 

do hedonismo, que considera a procura do prazer e a evitação da dor como os principais 

objetivos da vida humana e alcance de felicidade (Diener et al., 2018). Esta visão adotou o 

conceito de bem-estar subjetivo como o conceito predominante de bem-estar para descrever 

uma avaliação pessoal e subjetiva do bem-estar (Diener, 2013). Diener (1984) definiu o bem-

estar subjetivo como a combinação de duas componentes principais: uma cognitiva (a satisfação 

com a vida) e outra afetiva (o conjunto de afeto positivo e afeto negativo). A satisfação com a 

vida refere-se a um julgamento cognitivo que cada um faz acerca da própria vida e define o 

quão satisfeito cada um está com a sua vida como um todo (Diener, 1984). O afeto positivo diz 

respeito à frequência de emoções positivas, como felicidade, prazer e entusiasmo, enquanto o 

afeto negativo implica uma frequência reduzida de emoções negativas, como tristeza, raiva e 

ansiedade. Para Diener (2013), o bem-estar subjetivo reflete o grau em que as pessoas avaliam 

as suas vidas como boas, agradáveis e desejáveis. Esta abordagem considera tanto o nível de 

prazer que alguém sente, quanto a sua avaliação cognitiva da vida, destacando a importância 

das perceções subjetivas e das experiências individuais na compreensão do bem-estar humano 

(Diener et al., 2018). Assim, enquanto a abordagem hedónica enfatiza a satisfação e o prazer 

como componentes essenciais do bem-estar, a abordagem eudaimónica valoriza o crescimento 

pessoal, a autenticidade e o sentido de propósito como os elementos-chave para uma vida plena 

e satisfatória. No contexto laboral, o bem-estar subjetivo é amplamente estudado, sobretudo 

pelo seu foco no curto prazo e pela ênfase na procura de prazer e na evitação da dor. Assim, 

este estudo irá centrar-se no bem-estar subjetivo, dada a sua relevância na análise das 

experiências imediatas e das respostas emocionais dos trabalhadores. 

A literatura tem demonstrado que o teletrabalho pode ter impacto significativo no bem-

estar dos trabalhadores (Grant et al., 2019).  

Por exemplo, o e-work life model é um modelo que explora a relação entre o regime de 

teletrabalho e o bem-estar. Este foi desenvolvido por Grant et al. (2019) e posteriormente 

atualizado por Charalampous et al. (2023). Este modelo argumenta que a atitude face ao 

teletrabalho é crucial para entender o bem-estar e a qualidade de vida do teletrabalhador (Grant 

et al., 2019). Assim, o bem-estar depende da avaliação do teletrabalho em quatro dimensões: 

interferência trabalho-família, flexibilidade, confiança organizacional e eficácia (Grant et al., 

2019). 



16 

A interferência trabalho-família é referente à habilidade de equilibrar a vida no trabalho 

e a vida pessoal. Os colaboradores necessitam de estabelecer limites claros entre ambas as áreas, 

de modo a autogerir-se de forma adequada, promovendo o bem-estar. A flexibilidade diz 

respeito às práticas de teletrabalho flexíveis (e.g., ter autonomia para escolher o horário de 

trabalho). A confiança organizacional está relacionada com os níveis de responsabilidade e 

autonomia que a organização fornece aos colaboradores, tal como a forma como os mesmos 

confiam nas práticas e decisões da organização. Por fim, a eficácia consiste no conjunto de 

estratégias e competências que permite aos trabalhadores ter um melhor desempenho e 

estabelecer objetivos de forma clara. (Grant et al., 2019; Junça Silva et al., 2023). 

Torna-se então possível aferir através da literatura que o e-work life model é uma 

ferramenta valiosa para compreender de que forma o teletrabalho afeta o equilíbrio entre a vida 

profissional e pessoal dos teletrabalhadores. Quando as quatro dimensões acima referidas são 

percebidas de forma positiva, influenciam favoravelmente o bem-estar dos mesmos em 

teletrabalho (Charalampous et al., 2023; Grant et al., 2019; Junça Silva et al., 2023). 

Empiricamente, a investigação tem mostrado que o teletrabalho promove condições 

para que o trabalhador se sinta bem e mais feliz. Por exemplo, Lunde et al. (2022) realizaram 

uma revisão sistemática que procurou analisar a relação entre o teletrabalho e a saúde dos 

trabalhadores e obtiveram resultados ambíguos. Enquanto alguns colaboradores beneficiavam 

de uma maior flexibilidade e equilíbrio entre a vida profissional e a pessoal, outros 

apresentavam problemas musculares e fadiga devido às horas prolongadas passadas em casa. A 

revisão sugeriu que, embora o teletrabalho ofereça benefícios para o bem-estar, pode também 

apresentar desafios para o mesmo, como a falta de espaços ergonómicos de trabalho e a 

incapacidade de definir uma boa relação entre a vida pessoal e a vida profissional (Lunde et al., 

2022). Outros estudos apontaram que a satisfação com o trabalho está fortemente ligada a níveis 

mais elevados de bem-estar e desempenho quando os teletrabalhadores experienciam uma 

maior autonomia e flexibilidade (Blahopoulou et al., 2022). Estes autores referiram que 

questões técnicas, recursos inadequados e sentimentos de isolamento social podem prejudicar 

o equilíbrio físico, psicológico e social dos colaboradores. Sublinharam ainda a necessidade do 

estabelecimento de políticas de trabalho bem estruturadas para que os colaborados 

experienciem o teletrabalho positivamente, mantendo níveis elevados de bem-estar e equilíbrio 

na vida pessoal e profissional (Blahopoulou et al., 2022).  
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Em suma, o impacto do teletrabalho no bem-estar é complexo e multifacetado. O apoio 

social, o equilíbrio entre o trabalho e a vida social e as políticas organizacionais são 

fundamentais para determinar se o teletrabalho melhora ou se torna prejudicial para a saúde 

física e mental dos colaboradores.  

 

A relação entre o Teletrabalho e as Interações Interpessoais 

 

Conforme mencionado anteriormente, as relações e interações interpessoais são aspetos cruciais 

que as organizações devem considerar ao decidir sobre a integração do teletrabalho nas suas 

modalidades laborais ou ao determinar o grau de implementação necessário para maximizar os 

benefícios e minimizar os riscos (Lee et al., 2023). As interações entre os indivíduos num 

ambiente de trabalho presencial podem diferir substancialmente quando parte ou toda a força 

de trabalho opera em regime de teletrabalho (Pulido-Martos et al., 2021). Deste modo, torna-se 

essencial que as organizações avaliem o impacto do teletrabalho nas dinâmicas interpessoais, 

assegurando a adoção de medidas que promovam uma comunicação eficaz e harmoniosa entre 

todos os colaboradores. 

    De acordo com Reis e Collins (2004) as interações interpessoais referem-se à troca de 

comunicação verbal e não verbal entre individuos, tal como as respostas emocionais e 

comportamentais. Estes consideram que estas interações são fundamentais no estabelecimento 

de relações, sendo que também influenciam o comportamento social. Da mesma forma, Argyle 

e Henderson (1985) salientaram que as interações positivas dependem de competências sociais 

importantes, como a empatia, a escuta ativa e a gestão emocional, que consideraram vitais para 

manter essas mesmas relações. 

A qualidade e a frequência das comunicações presenciais entre colaboradores são 

significativamente reduzidas no teletrabalho, o que pode influenciar negativamente a 

capacidade de desenvolver e manter laços sociais e a coesão da equipa (Pulido-Martos et al., 

2021). Num ambiente presencial, os trabalhadores têm a oportunidade de participar em 

conversas informais e interações espontâneas, consideradas essenciais para sustentar um 

sentido de companheirismo, construir confiança e fortalecer os vínculos entre os colaboradores. 

No entanto, no contexto do teletrabalho, pode ser mais desafiador desenvolver relações 

interpessoais com os colegas num nível mais pessoal (Zaręba & Cierniak-Emerych, 2021). 
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Não obstante, nos últimos anos, surgiram ferramentas virtuais, como o Skype, o Zoom 

ou o Teams (entre outros), que visam superar essa barreira, garantindo a continuidade das 

interações interpessoais, mesmo quando os colaboradores não estão fisicamente no mesmo 

ambiente (Pulido-Martos et al., 2021). Contudo, a maioria dessas plataformas carece de 

elementos não verbais presentes nas interações presenciais, como a linguagem corporal e as 

conversas informais. Como resultado, muitos teletrabalhadores podem sentir-se desconectados 

da organização, o que pode aumentar a probabilidade de mal-entendidos (Lee et al., 2023). A 

longo prazo, a deterioração das relações interpessoais sob este regime de trabalho influencia 

negativamente a capacidade e a disposição dos colaboradores para colaborar, influenciando, 

por fim, o seu desempenho individual e em equipa. 

Um dos aspetos do trabalho presencial, especialmente em relação às relações 

interpessoais, é a capacidade de os colaboradores terem interações espontâneas, que são 

fundamentais para promover a colaboração e construir relacionamentos (de Albuquerque Lima 

& Mendes, 2023). Essas interações podem ocorrer em qualquer lugar e a qualquer momento 

dentro das instalações da organização, variando desde rápidas verificações e conversas 

informais até discussões nos corredores. Embora frequentemente subestimadas, essas 

interações são essenciais, pois ajudam a fortalecer os laços entre os trabalhadores e as suas 

equipas, facilitam a resolução rápida de problemas e oferecem oportunidades para partilhar 

ideias e conhecimentos (Lee et al., 2023). Além disso, permitem que os trabalhadores se 

conheçam, o que é crucial para o trabalho em equipa, uma vez que facilita o reconhecimento 

dos pontos fortes e fracos uns dos outros. 

Por outro lado, a ausência de oportunidades para essas conversas no regime de 

teletrabalho resulta na perda dessas interações, que são fundamentais para a inovação, resolução 

de problemas e desenvolvimento de competências (Zaręba & Cierniak-Emerych, 2021). Essa 

falta de comunicação presencial pode gerar uma dinâmica de trabalho mais transacional, onde 

a comunicação ocorre apenas quando há uma necessidade de troca de informações, limitando o 

fluxo natural de colaboração (Pulido-Martos et al., 2021). Logo, em teletrabalho, torna-se 

desafiador cultivar uma cultura de trabalho sólida, promover a criatividade e inovação, e 

incentivar a coesão da equipa. 

Entretanto, é importante ressaltar que a relação entre o teletrabalho e as interações 

interpessoais não é inteiramente negativa (Windeler et al., 2017). Por exemplo, o teletrabalho 

força os colaboradores a utilizarem ferramentas de comunicação digital, que desempenham um 



 

19 

papel significativo em garantir que as interações entre trabalhadores sejam estruturadas e 

focadas (Yang & Lin, 2023). 

Além disso, embora existam múltiplas oportunidades para uma comunicação 

construtiva entre colaboradores no ambiente presencial, é importante destacar que essas 

interações podem, por vezes, transformar-se em distrações que se prolongam por vários minutos 

ou até horas (de Albuquerque Lima & Mendes, 2023) prejudicando a concentração e a 

produtividade dos trabalhadores. Contudo, o uso de ferramentas como plataformas 

colaborativas, mensagens instantâneas e videoconferências contribui para que estes 

permaneçam conectados e que a comunicação se limite a questões relevantes dentro dos 

parâmetros de trabalho (Zaręba & Cierniak-Emerych, 2021). Logo, o teletrabalho apoia uma 

comunicação clara e documentada, ajudando a garantir que as tarefas e projetos mantenham seu 

curso adequado e se desviem para assuntos não relacionados com o trabalho. 

Embora seja difícil que essas ferramentas substituam completamente os benefícios das 

interações presenciais, elas desempenham um papel importante na eliminação das distrações 

associadas a essas interações e, ao mesmo tempo, melhoram a produtividade (Nemțeanu et al., 

2021). Assim, independentemente da distância física, as equipas podem aproveitar as 

ferramentas de comunicação digital para manter o mais alto nível de organização e colaboração 

possível. Além disso, as interações interpessoais à distância, por serem mais focalizadas nos 

objetivos do trabalho (Collins et al., 2016), minimizam potenciais conflitos de relação entre os 

colegas, melhorando a qualidade das relações (Parent-Lamarche & Saade, 2024). O que 

significa que, embora sejam menos frequentes, a sua qualidade pode ser melhor e ter um maior 

impacto no bem-estar dos teletrabalhadores (Bailey & Kurland, 2002; Windeler et al., 2017) 

 

O papel mediador das Interações Interpessoais na relação entre Teletrabalho e Bem-Estar  

As relações interpessoais influenciam o bem-estar dos indivíduos que trabalham em regime de 

teletrabalho (Parent-Lamarche & Saade, 2024). Mesmo que as pessoas estejam a teletrabalhar, 

as interações positivas podem influenciar o seu sentido de pertença e apoio, permitindo que se 

sintam melhor consigo mesmas, com o trabalho e com a empresa em que estão inseridas 

(Collins et al., 2016). Estas interações positivas podem levar a reduções significativas de 

sentimentos de stress e isolamento associados a este regime (de Albuquerque Lima & Mendes, 

2023). Quando os indivíduos teletrabalham e se comunicam regularmente, criam conexões 
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sociais mais sólidas, que são fundamentais para o desenvolvimento de um sentido de 

comunidade e companheirismo (Windeler et al., 2017). 

Contrariamente ao que é amplamente conhecido, as interações interpessoais não 

precisam de ser estritamente físicas (Nemțeanu et al., 2021). Estas podem assumir várias 

formas, incluindo encontros informais, chats de equipa/grupo e reuniões virtuais, todas elas 

essenciais para manter um ambiente de teletrabalho colaborativo (Yang & Lin, 2023). Quando 

os teletrabalhadores asseguram que as interações com os colegas são mantidas da forma mais 

saudável possível, diminuem os conflitos interpessoais e neutralizam os potenciais efeitos 

negativos do teletrabalho, como a maior suscetibilidade ao distanciamento, isolamento e baixa 

satisfação (Parent-Lamarche & Saade, 2024). Isso permite-lhes desfrutar do trabalho, 

promovendo um maior bem-estar e, consequentemente, uma melhor saúde mental (de 

Albuquerque Lima & Mendes, 2023). Assim, não é de estranhar que a literatura enfatize a 

necessidade de as organizações implementarem sistemas adequados que permitam aos 

teletrabalhadores manter um contacto constante com os seus colegas de equipa, de modo a 

mitigar estes efeitos adversos e apoiar o bem-estar dos trabalhadores remotos (Nemțeanu et al., 

2021). 

Em contrapartida, quando as interações interpessoais entre colaboradores são 

insatisfatórias ou significativamente limitadas, tende a haver um aumento do stress emocional 

e da solidão, criando mal-estar e podendo levar ao burnout (de Albuquerque Lima & Mendes, 

2023). Estas consequências são independentes de se estar a teletrabalhar ou a trabalhar 

presencialmente (Pulido-Martos et al., 2021). Em alguns casos, os teletrabalhadores não têm a 

oportunidade de interagir com os colegas com a frequência desejada, o que aumenta a sua 

necessidade de se conectar e procurar os colegas de trabalho (Parent-Lamarche & Saade, 2024). 

Por outro lado, em contextos de trabalho presencial, pode ocorrer o oposto: interações 

excessivas podem levar ao cansaço, gerar conflitos e prejudicar o bem-estar dos colaboradores, 

como argumentado pelo modelo vitamínico do bem-estar de Warr (1994). Assim, de acordo 

com este modelo, as interações interpessoais devem ocorrer com uma frequência equilibrada 

para evitar que o colaborador se sinta insatisfeito e vulnerável ao stress (Warr, 2021). 

Em suma, mesmo que a literatura pareça indicar que o teletrabalho pode estar associado 

a mais benefícios do que desvantagens, o seu papel nas interações interpessoais permanece 

incerto e confuso (Parent-Lamarche & Saade, 2024). Considerando os resultados obtidos na 

literatura existente, argumentamos que o teletrabalho tem mais probabilidades de ter um 



 

21 

impacto positivo nas interações interpessoais e, consequentemente, no bem-estar. Em 

circunstâncias normais, é possível assumir que os teletrabalhadores estão mais dispostos a 

interagir com os colegas, pois não estão saturados de interações constantes e, devido ao seu 

sentimento de isolamento, tendem a procurá-los mais frequentemente como fonte de suporte 

social (Bailey & Kurland, 2022). Por exemplo, um estudo recente estabeleceu uma sequência 

de causalidade em que o teletrabalho promoveu interações interpessoais de melhor qualidade, 

resultando em menos exaustão emocional relacionada ao conflito interpessoal no trabalho 

(Windeler et al., 2017). Logo, pode considerar-se que o teletrabalho pode potencialmente 

promover a motivação necessária para interações interpessoais de qualidade, embora menos 

frequentes, conduzindo ao bem-estar (Weziak-Bialowolska et al., 2023). 

Como tal, hipotetizou-se que: 

Hipótese 1: a perceção do teletrabalho tem uma relação positiva com o bem-estar através 

das interações interpessoais. 

O papel moderador do Neuroticismo 

A forma como cada um experiencia o teletrabalho depende de características individuais como 

a personalidade. De acordo com Costa e McCrae (1995), a personalidade é compreendida como 

um conjunto de características duradouras que moldam, de forma consistente, o 

comportamento, os pensamentos e emoções de uma pessoa ao longo do tempo. É então possível 

afirmar que a personalidade é algo único de cada pessoa e altera a maneira como cada um 

perceciona o mundo. Logo, a personalidade desempenha um papel crucial na forma como os 

indivíduos percebem e se adaptam ao teletrabalho (Xanthopoulou et al., 2023). 

Um dos modelos mais amplamente divulgados na personalidade é o modelo dos big five 

de Costa e McCrae (1995). Estes dividiram a personalidade em cinco grandes traços: A 

extroversão, a amabilidade, o neuroticismo, a abertura à experiência e a conscienciosidade. 

Estes traços podem potencialmente influenciar a forma como os indivíduos respondem ao 

trabalho, seja em contexto presencial ou remoto (Táborosi et al., 2024).  

O primeiro traço de personalidade é a extroversão, que se refere à tendência de um 

individuo ser sociável, assertivo, ativo e energético. Estes são vistos como pessoas mais 

extrovertidas e entusiasmadas (Costa & McCrae, 1992). Pessoas que tenham este traço de 

personalidade mais vincado tendem a sentir-se mais confortáveis em ambientes sociais, têm 

interações interpessoais mais positivas e têm uma maior probabilidade de procurar e desfrutar 
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do envolvimento social (Costa & McCrae, 1992). Estes ambientes reduzem os sentimentos de 

isolamento e aumentam o seu sentido de pertença (Jacques et al., 2023). Isto também implica 

que essas pessoas tenham uma menor probabilidade de prosperar no regime de teletrabalho, 

visto que as suas energias, envolvimento e potencial total só se revelam quando estão num 

ambiente social e comunicativo, em que podem desenvolver relações fortes (Hoffmann et al., 

2021).  

O segundo traço de personalidade é a amabilidade, que envolve uma predisposição para 

ser empático, cooperativo e confiável em relação aos outros. Este traço é normalmente 

associado a características como o afeto, a bondade, o altruísmo e a confiança. Indivíduos com 

uma alta pontuação nesse traço são mais cooperativos e possuem fortes capacidades 

interpessoais (Costa & McCrae, 1992). Como resultado, torna-se fácil para eles construir e, ao 

mesmo tempo, manter relacionamentos positivos e de suporte (Tomohiro, 2022). Ao promover 

interações positivas e apoio emocional, este traço pode ajudar a reduzir o sentimento de solidão 

e angústia emocional identificável com o teletrabalho. Como tal, a probabilidade de beneficiar 

do regime de teletrabalho é elevada devido à sua capacidade de trabalhar bem com os outros, 

não apenas em ambientes presenciais, mas também em contextos remotos (Táborosi et al., 

2024).  

O terceiro traço de personalidade é a conscienciosidade, que está relacionado com a 

capacidade de uma pessoa regular e controlar impulsos, manter um elevado nível de reflexivo 

e envolver-se em comportamentos orientados para alcançar os objetivos (Tomohiro, 2022). A 

conscienciosidade mede principalmente elementos como a persistência de comportamento, 

inibição e controlo (Costa & McCrae, 1992). Indivíduos com uma alta pontuação nesse traço 

de personalidade têm tendência para ser organizados, atentos a prazos e detalhes e a refletir 

constantemente sobre o impacto do seu comportamento nos outros (Jacques et al., 2023). 

Embora essas pessoas sejam amplamente capazes de gerir as suas interações interpessoais, elas 

também estão altamente expostas ao risco de stress se sentirem que os seus esforços não são 

correspondidos ou se as suas necessidades sociais não são atendidas de forma adequada 

(Hoffmann et al., 2021). Estas pessoas têm uma grande probabilidade de progredir em regimes 

de teletrabalho devido à sua autodisciplina, confiabilidade e fortes habilidades organizacionais, 

todas essenciais para trabalhar remotamente (Táborosi et al., 2024).  

O quarto traço de personalidade é a abertura à experiência que, de acordo com Costa e 

McCrae (1992), descreve a criatividade, curiosidade e anseio por coisas novas de um indivíduo. 
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Este traço está relacionado com a capacidade de um indivíduo tirar o máximo de cada situação, 

experimentando coisas novas e envolvendo-se em atividades imaginativas e intelectuais 

(Jacques et al., 202 ca, 2023). Indivíduos com alta pontuação nesse traço de personalidade 

costumam ter muitos interesses, mantêm um elevado nível de curiosidade e tendem a ser mais 

aventureiros e criativos (Tomohiro, 2022). Dessa forma, o impacto deste traço de personalidade 

no bem-estar está principalmente relacionado com a sua capacidade de promover a 

adaptabilidade e a curiosidade, facilitando interações sociais positivas (Tomohiro, 2022). 

Indivíduos com uma pontuação alta neste traço de personalidade conseguem, normalmente, 

experienciar o regime de teletrabalho de forma positiva porque, independentemente dos 

desafios, essas pessoas sentem-se comprometidas em desenvolver maneiras inovadoras de se 

manterem produtivas e envolvidas nas tarefas do trabalho (Marhadi & Hendarman, 2020; 

Táborosi et al., 2024). 

Por fim, o neuroticismo é um dos traços de personalidade mais frequentemente 

investigados no contexto laboral, devido às suas implicações significativas para o bem-estar, a 

saúde mental e o desempenho dos colaboradores (Bianchi, 2018). Assim, este estudo teve como 

objetivo analisar se o neuroticismo atua como um moderador na relação entre o teletrabalho e 

o bem-estar, mediada pelas interações interpessoais. 

O neuroticismo é definido como a tendência a experienciar emoções negativas de forma 

frequente e intensa, associada a uma perceção de falta de controlo, ou seja, à dificuldade em 

lidar adequadamente com o stress (Barlow et al., 2014). De acordo com estes autores, este traço 

caracteriza-se por instabilidade emocional, mau humor e propensão à tristeza (Barlow et al., 

2014). Indivíduos com uma elevada pontuação neste traço costumam relatar experiências 

frequentes de tristeza, irritabilidade, ansiedade e alterações de humor (Hoffmann et al., 2021). 

Um estudo realizado por Steel et al. (2008) demonstrou uma forte associação entre o 

neuroticismo e um menor bem-estar afetivo, em parte devido à maior vulnerabilidade a emoções 

negativas como ansiedade e instabilidade emocional. 

Contudo, Clark et al. (2012) sugeriram que indivíduos com altos níveis de neuroticismo 

podem ter atitudes favoráveis em relação ao teletrabalho, uma vez que este regime permite a 

redução de interações sociais que, em contextos presenciais, poderiam gerar situações de 

ansiedade e stress. 

Por outro lado, outros estudos indicaram que pessoas com tendência para a instabilidade 

emocional enfrentam desafios significativos na adaptação ao teletrabalho, devido ao isolamento 
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social, que pode amplificar o stress e a exaustão emocional (Xanthopolou et al., 2023). Isto 

sugere que, na ausência de interações interpessoais satisfatórias e solidificadas, esses indivíduos 

são mais propensos a experienciar angústia emocional e sentimentos de isolamento, com 

consequências adversas para a sua saúde mental e para a eficácia na realização das suas funções 

(Jacques et al., 2023). Assim, a probabilidade de indivíduos com neuroticismo elevado 

prosperarem em regimes de teletrabalho é reduzida (Xanthopolou et al., 2023). O isolamento e 

a diminuição das interações presenciais características do teletrabalho podem influenciar 

negativamente a saúde mental destes indivíduos, exacerbando a sua vulnerabilidade a emoções 

negativas e a situações de stress (Tomohiro, 2022). Consequentemente, estas pessoas tendem a 

funcionar de forma mais eficaz em ambientes de trabalho presenciais, onde têm mais 

oportunidades para interações espontâneas e para receber o apoio de colegas e superiores. 

O papel moderador do neuroticismo pode ser justificado com a teoria da avaliação 

cognitiva de Lazarus (1991). Esta propõe que a forma como os indivíduos interpretam e avaliam 

uma situação influencia a sua resposta emocional e comportamental. Segundo essa teoria, o 

processo de avaliação é fundamental para determinar se um evento é percebido como uma 

ameaça ou um desafio, o que, por sua vez, afeta o bem-estar psicológico do indivíduo. Neste 

contexto, o neuroticismo pode desempenhar um papel moderador crucial nas dinâmicas de 

teletrabalho e bem-estar, influenciando a forma como o teletrabalho e as interações 

interpessoais são avaliadas. Indivíduos com altos níveis de neuroticismo tendem a avaliar 

situações de forma mais negativa e a experimentar emoções intensas e negativas, como 

ansiedade, tristeza e irritabilidade (Barlow et al., 2014). Essa tendência pode afetar a maneira 

como esses indivíduos percebem e reagem às interações sociais, tanto no contexto de 

teletrabalho como em ambientes presenciais. Por exemplo, uma interação interpessoal que um 

trabalhador com baixo neuroticismo poderia considerar construtiva e encorajadora, um 

trabalhador com alto neuroticismo pode interpretá-la como crítica ou fonte de stress, 

aumentando assim a sensação de vulnerabilidade e insatisfação. 

Além disso, a teoria de Lazarus sugere que a avaliação inicial de uma situação leva a 

uma resposta emocional que pode, em última instância, influenciar o bem-estar. Assim, 

indivíduos com alto neuroticismo, ao interpretarem negativamente as interações interpessoais, 

podem experimentar um aumento no stress e na ansiedade, o que prejudica a sua capacidade de 

se envolver de maneira eficaz em contextos de teletrabalho (Xanthopolou et al., 2023). Essa 

dinâmica pode criar um ciclo vicioso, onde a perceção negativa leva a um comportamento de 
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evitação ou a uma diminuição da proatividade nas interações, o que, por sua vez, reforça o 

isolamento e a insatisfação. 

Por outro lado, em indivíduos com baixo neuroticismo, as avaliações tendem a ser mais 

positivas, permitindo que encarem o teletrabalho como uma oportunidade de crescimento e 

desenvolvimento pessoal (Jacques et al., 2023). Eles podem utilizar as interações sociais como 

fontes de suporte e encorajamento, promovendo o seu bem-estar e uma adaptação mais bem-

sucedida ao teletrabalho (Xantopolou et al., 2023). 

Em suma, com base na literatura existente e na teoria da avaliação cognitiva, a relação entre 

o teletrabalho e o bem-estar pode ser moderada pelo neuroticismo que influencia a forma como 

os indivíduos avaliam cognitivamente as suas experiências em teletrabalho. Assim, propomos 

as seguintes duas hipóteses adicionais: 

Hipótese 2: o neuroticismo modera a relação entre as interações interpessoais e o bem-estar. 

Hipótese 3: o neuroticismo modera a relação indireta entre a perceção do teletrabalho e o 

bem-estar através das interações interpessoais de tal forma que a relação torna-se mais forte 

para aqueles com níveis mais baixos de neuroticismo (versus mais altos) (ver Figura 1). 

 

 

Figura 1. Modelo concetual de mediação moderada.
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CAPÍTULO II 

Metodologia 

 

De modo a testar as hipóteses 1 e 2 já referidas, realizou-se um estudo correlacional com recolha 

de dados através de um questionário online, na plataforma Qualtrics. A população alvo do 

estudo foram pessoas adultas em teletrabalho ou em regime híbrido. 

 

Amostra e Procedimento 

Este estudo adotou uma abordagem quantitativa, tendo a recolha de dados sido realizada através 

de um questionário disponibilizado na plataforma Qualtrics. A amostra foi obtida através do 

método de amostragem não probabilística por conveniência, uma vez que os participantes 

faziam parte da rede de contactos da investigadora. Estes foram convidados a participar no 

estudo através do envio de mensagens ou emails personalizados. Além disso, utilizou-se a 

técnica de amostragem por bola de neve, uma vez que estes participantes da rede de contactos 

da investigadora foram incentivados a partilhar o questionário com outras pessoas que se 

enquadrassem nos objetivos do estudo. 

No início do questionário, todos os participantes foram apresentados a uma página de 

consentimento informado, onde foram esclarecidos sobre a natureza da recolha de dados, que 

seria anónima e confidencial, bem como sobre os objetivos e propósitos da investigação. Era 

também clarificado que a sua participação era voluntária e que poderiam desistir do estudo a 

qualquer momento.  

A amostra deste estudo foi composta por 353 participantes. A sua média de idades foi 37.28 

anos (DP = 13.08) e a média de antiguidade na organização foi 9.40 anos (DP = 10.76). 

Relativamente ao sexo dos participantes, 64.4% eram do sexo feminino e 19.8% do sexo 

masculino. Relativamente ao regime de trabalho em que se encontravam, 21.4% da amostra 

trabalhava em regime total de teletrabalho, e 78.6% em regime híbrido. 

 

Instrumentos 

Foram usados questionários previamente validados na literatura, o que permite afirmar que 

estes apresentam as caraterísticas psicométricas necessárias para a realização do estudo.  
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Teletrabalho 

Para medir a perceção do teletrabalho foi utilizada a Tele Attitude Scale (Junça-Silva & 

Caetano, 2024). Esta é uma escala composta por 10 itens que medem a atitude do colaborador 

face ao teletrabalho. Os participantes tinham que indicar se o teletrabalho tinha um efeito 

positivo ou negativo em comparação com o trabalho presencial em cada um dos aspetos 

avaliados (e.g., “a sua qualidade de vida”). Para isso, utilizaram uma escala Likert de 5 pontos, 

na qual podiam classificar os itens da seguinte forma: 1 = muito pior, 5 = muito melhor (α = 

0.83). 

Interações Interpessoais 

De modo a medir as interações interpessoais foi usada a Escala de Relações Interpessoais de 

Bulinks-Stangrecka e Bagienska (2020) composta por seis itens. As respostas eram dadas 

através de uma escala de Likert de 5 pontos onde 1 era “discordo totalmente” e 5 “concordo 

totalmente”. Um exemplo de item é “Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de 

trabalho.” (α = 0.90). 

Well-being 

A escala utilizada para medir o bem-estar foi a escala abreviada de satisfação com a vida (Kjell 

& Diener, 2021). Esta escala é constituída por três itens (e.g., “Sinto que a minha vida se 

aproxima dos meus ideais.”) respondidos numa escala de Likert de 5 pontos (1- discordo 

totalmente e 5- concordo totalmente) (α = 0.81). 

Neuroticismo 

Para medir esta variável foi utilizada a versão reduzida do inventário dos Big Five (Rammstedt 

& John, 2003), composta por 10 itens. Como o foco era o neuroticismo, só se usaram dois itens 

(e.g. “Eu vejo-me como alguém que é relaxado(a), lida bem com o stress”; e “Eu vejo-me como 

alguém que fica nervoso(a) facilmente”). Os participantes tinham de responder numa escala 

tipo Likert de cinco pontos (1- não me descreve nada e 5- descreve-me totalmente) (r = 0.52). 

 

Variáveis de controlo 

O género e a idade dos participantes foram incluídos como uma variável de controlo, uma vez 

que estudos anteriores indicam diferenças significativas no bem-estar entre homens e mulheres, 
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mais novos e mais velhos (Diener et al., 2020). Esta diferença pode ter um impacto relevante 

no bem-estar dos colaboradores em teletrabalho, justificando a sua consideração neste estudo. 

 

Análise de dados 

Inicialmente, foram avaliadas as consistências internas das escalas utilizadas, bem como 

realizadas análises descritivas das variáveis em estudo e das suas correlações. Para testar a 

hipótese 1, foi aplicado o modelo 4 da macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018), que é 

especialmente útil para estimar efeitos indiretos através do método de bootstrapping (5000 

repetições), fornecendo intervalos de confiança (IC) para o teste do efeito indireto. Para as 

hipóteses 2 e 3, que examinam a mediação moderada, utilizou-se o modelo 1 e 14, 

respetivamente, da macro PROCESS (Hayes, 2018). As variáveis de moderação foram 

centradas nos seus valores médios e, novamente, foi utilizado o bootstrapping (5000 repetições) 

para o cálculo dos IC associado ao índice da mediação moderada. 
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                                                             CAPITULO III 

                                                            Resultados 

Enviesamento do Método Comum e Questões de Multicolinearidade 

Para garantir a validade dos resultados e mitigar o enviesamento do método comum, além de 

utilizar questionários validados e de proceder à aleatorização dos itens no questionário online, 

adotámos procedimentos específicos sugeridos por Podsakoff et al. (2003). Primeiramente, 

realizámos o teste de fator único de Harman, que revelou que o primeiro fator explicou apenas 

26.33% da variância total, sugerindo que o enviesamento do método comum não constituía um 

problema significativo neste estudo. 

Adicionalmente, seguindo as recomendações de Kock (2015), conduzimos uma 

avaliação abrangente da multicolinearidade para investigar potenciais influências do 

enviesamento. Os resultados indicaram que os valores do fator de inflação da variância (VIF) 

variaram entre 1.02 e 1.06, estando todos abaixo do limite crítico de 3.33. Esses resultados 

confirmaram que a multicolinearidade não representava uma preocupação relevante no 

contexto desta investigação. 

Por fim, realizámos três análises fatoriais confirmatórias (CFA) para confirmar a 

independência das variáveis em estudo. Avaliámos a adequação do modelo utilizando vários 

índices de ajustamento recomendados por Hair et al. (2010), como o CFI, TLI, SRMR e 

RMSEA, e comparamos os resultados com modelos alternativos plausíveis. O Modelo 1 

representava o modelo hipotetizado de quatro fatores, distinguindo a perceção do teletrabalho, 

as interações interpessoais, o bem-estar e o neuroticismo. O Modelo 2 consistia num modelo 

de três fatores, combinando as interações interpessoais e o bem-estar num único fator, a 

perceção do teletrabalho em outro fator e o neuroticismo no terceiro. O Modelo 3 reduzia o 

modelo a dois fatores, combinando a perceção do teletrabalho, as interações interpessoais e o 

bem-estar num fator e o neuroticismo no outro. Por fim, o Modelo 4 era uma solução de fator 

único, onde todos os itens carregavam num único fator. 

A Tabela 1 indica que o modelo de quatro fatores (Modelo 1) proporcionou o melhor 

ajustamento aos dados (χ²/df = 1.38, p < 0.001, CFI = 0.97, TLI = 0.97, SRMR = 0.05, e 

RMSEA = 0.04 IC 95% [0.01, 0.06]), superando os demais modelos alternativos, que exibiram 

ajustamentos inferiores. Estes resultados, em conjunto com os índices de confiabilidade de 

Cronbach obtidos para todas as escalas (> 0.70 como recomendado por Fornell e Larcker, 
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1981), reforçam tanto a validade discriminante quanto a convergente do estudo. Com base 

nessas evidências, avançou-se para o teste das hipóteses formuladas. 

Tabela 1. 

Resultados da análise fatorial confirmatória 

Modelos 2 /df CFI TLI RMSEA SRMR 

Modelo 

1 

1.38 0.97 0.97 0.04 0.05 

Modelo 

2 

4.20 0.78 0.73 0.11 0.11 

Modelo 

3 

6.88 0.58 0.51 0.16 0.14 

Modelo 

4 

7.14 0.56 0.48 0.16 0.14 

 

 

Estatística descritiva 

 

A Tabela 2 apresenta as estatísticas descritivas, os coeficientes de correlação e os índices de 

consistência interna das variáveis incluídas no modelo. De acordo com as recomendações de 

Field (2009), os desvios-padrão relativamente pequenos em relação às médias sugerem que as 

médias refletem adequadamente os dados observados. Além disso, os resultados indicaram que 

todas as variáveis estavam significativamente correlacionadas entre si, seguindo as direções 

esperadas, o que reforça a coerência interna do modelo. 

Os resultados para a validade convergente, que avalia o grau em que os indicadores se 

correlacionam com o seu construto latente, demonstraram que os valores da Variância Média 

Extraída (AVE) para todos os construtos latentes excederam 0.5, conforme recomendado. Além 

disso, ao comparar o AVE de cada construto com sua correlação com outros construtos, 

verificou-se que os valores do AVE eram superiores às correlações entre os construtos, o que 

reforça a validade convergente. 

Em relação à validade discriminante, que evidencia a singularidade dos indicadores para 

cada variável latente, as raízes quadradas do AVE, representadas pelos valores diagonais para 

cada variável latente, foram superiores às correlações entre as variáveis (Hair et al., 2010). 

Adicionalmente, a Variância Máxima Compartilhada (MSV) foi analisada, e os resultados 

indicaram que a MSV foi menor que o AVE para todos os construtos, o que confirma a validade 

discriminante. 
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Portanto, a confiabilidade, a validade convergente e a validade discriminante dos 

instrumentos utilizados foram comprovadas e, como tal, prosseguimos com o teste das 

hipóteses. 

 

Tabela 2.  

Média, desvio padrão, correlações e índices de consistência interna das variáveis. 

Variáv

eis 

M D

P 

C

R 

A

VE 

M

SV 

1 2 3 4 5 

1.Telet

rabalho1 

3

.72 

0

.53 

0

.91 

0

.51 

0

.07 

(0

.71) 

[0

.83] 
   

2. 

interações1 

4

.14 

0

.75 

0

.93 

0

.69 

0

.04 

0.

22** 

(0

.83) 

[

0.90] 
  

3. Bem-

estar1 

3

.64 

0

.82 

0

.89 

0

.73 

0

.12 

0.

26** 

0.

21** 

(

0.85) 

[

0.81] 
 

4.Neur

oticismo1 

2

.83 

0

.91 

0

.87 

0

.68 

0

.12 

-

0.10 

-

0.12* 

-

0.34*

* 

(

0.83) 
 

5. 

Idade 

3

7.22 

1

3.08 
- - - 

0.

10 

-

0.05 

0

.19* 

-

0.10 
- 

6. 

Género2 
- - - - - 

0.

10 

-

0.11 

0

.01 

0

.19* 

0

.13 
Nota: N= 353; *p > 0.05 **p > 0.001. 

1Escala de 1 a 5.  

2Género: 1- masculino; 2 - feminino.  

As raízes quadradas da Extração da Variância Média (AVE) estão entre parênteses. M = Média; DP = Desvio 

Padrão; AVE = Extração da Variância Média; MSV = Variância Máxima Compartilhada; CR = Confiabilidade 

Composta. Os alfas de Cronbach estão entre []. 

 

Teste de hipóteses 

Hipótese 1 

Para testar a primeira hipótese, foi conduzida uma análise de mediação utilizando o Modelo 4 

da macro PROCESS no SPSS versão 29 (Hayes, 2022). Nesta análise, a mediação é considerada 

significativa quando a variável preditora (X = perceção do teletrabalho) exerce influência sobre 

a variável critério (Y = bem-estar) através da variável mediadora (M = interações interpessoais). 

O efeito total de X sobre Y é representado por c. Quando se considera a presença da mediadora 

(M), o efeito direto de X sobre Y é indicado por c'. O efeito de X sobre M é denotado por a, 

enquanto o efeito de M sobre Y, controlando X, é expresso por b. O efeito indireto de X sobre 

Y, mediado por M, é dado pela multiplicação de a e b, representado por ab. Em termos simples, 

o efeito indireto (ab) corresponde à diferença entre o efeito total (c) e o efeito direto (c'). Desta 
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forma, o efeito total (c) é a soma do efeito direto (c') e do efeito indireto (ab). Uma mediação 

parcial é observada quando o efeito indireto (ab) é inferior ao efeito total (c), mantendo o mesmo 

sinal. 

A hipótese 1 assumiu que a perceção do teletrabalho influenciava o bem-estar através 

das interações interpessoais. De acordo com os resultados, o efeito indireto foi de 0.05, com um 

intervalo de confiança de 95% [0.01, 0.12] que não inclui zero, indicando um efeito indireto 

estatisticamente significativo. O modelo explicou 10% (R² = 0.10, p < 0.001) da variância no 

bem-estar. A relação entre a perceção do teletrabalho e as interações interpessoais (a; B = 0.31, 

p < 0.001) foi significativa. A relação entre as interações interpessoais e o bem-estar (b; B = 

0.17, p < 0.05) foi significativa. Após a introdução das interações interpessoais na equação, o 

efeito da perceção do teletrabalho tornou-se mais fraco, embora ainda significativo (c'; B = 

0.38, p < 0.01), indicando uma mediação parcial. Assim, a hipótese 1 foi suportada pelos dados. 

 

Tabela 3 – Resultados dos efeitos indireto 

 Modelo 1 Modelo 2 

Interações 

interpessoais 
Bem-estar 

b SE B SE 

Intercept 2.97*** 0.36 1.50*** 0.45 

Perceção do teletrabalho  0.31** 0.10 0.38*** 0.11 

Interações interpessoais  - - 0.17** 0.08 

Neuroticismo - - -0.17** 0.06 

Neuroticismo* Interações 

interpessoais 
- - -0.11* 0.07 

Género a -0.12 0.09 0.10 0.10 

Idade -0.01 0.00 0.01 0.01 

Efeito indireto  0.05 (SE = 0.03, IC 95% [0.01, 0.12] 

 

Índice de mediação 

moderada 

-0.03 (SE = 0.03, IC 95% [-0.09, -0.01] 

 
n = 353. Coeficientes de regressão não padronizados. IC = Intervalo de Confiança. 

a Género: 1- masculino; 2- feminino. 

*p < 0.05. ** p < 0.01. *** p < 0.001. 

 

Hipótese 2 e 3 

A Hipótese 2 postulava que o neuroticismo moderaria a relação entre as interações interpessoais 

e o bem-estar. Para testar esta hipótese, foi utilizado o Modelo 1 do PROCESS (Hayes, 2022). 

Os resultados revelaram um efeito de interação significativo entre as interações interpessoais e 
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o neuroticismo no bem-estar (B = -0.11, SE = 0.07, p < 0.05). Portanto, a Hipótese 2 foi 

suportada pelos dados. 

 

A terceira hipótese previa que o neuroticismo moderaria o efeito indireto da perceção do 

teletrabalho sobre o bem-estar através das interações interpessoais. Esta hipótese foi testada 

utilizando o modelo 14 da macro PROCESS no SPSS. 

Os resultados mostraram que o neuroticismo moderou o efeito indireto da perceção do 

teletrabalho no bem-estar através das interações interpessoais (β = -0.03, SE = 0.03, IC [-0.09, 

-0.01]). Este modelo explicou 31% da variância no bem-estar (R² = 0.33, p < 0.001; ΔR² = 0.01, 

F (1, 298) = 2.57, p < 0.05). 

A interação significativa mostrou que o efeito indireto variava entre diferentes níveis da 

variável moderadora, neste caso, o neuroticismo. Analisando as inclinações simples, como 

sugerido por Dawson e Richter (2006), concluiu-se que o efeito indireto foi significativo e mais 

forte quando o neuroticismo era menor (-1 DP: B = 0.04, SE = 0.03, p < 0.01, IC 95% [0.01, 

0.12]), e deixou de ser significativo à medida que o neuroticismo aumentava (+1SD: B = -0.01, 

SE = 0.02, p > 0.05, IC 95% [-0.06, 0.04]) (ver Figura 3). Assim, a Hipótese 3 foi suportada 

pelos dados.  

Este gráfico destaca como o nível de neuroticismo pode influenciar a intensidade e a direção 

do impacto da perceção do teletrabalho no bem-estar através das interações interpessoais. Em 

contexto de maior neuroticismo, o teletrabalho deixa de ter um efeito significativo no bem-

estar. Por outro lado, em situações de menor neuroticismo, o impacto do teletrabalho no bem-

estar torna-se mais forte e positivo. 
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Figura 2. 

Interação entre as interações interpessoais e o neuroticismo face ao bem-estar. 
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CAPÍTULO IV 

Discussão 

 

A adoção do teletrabalho, embora já se tivesse iniciado há vários anos, registou um 

aumento significativo durante a pandemia de COVID-19. A literatura indica que uma das 

principais limitações do teletrabalho é o isolamento social, o que torna as interações 

interpessoais entre colegas e o bem-estar dos teletrabalhadores temas de elevada relevância, 

tanto do ponto de vista teórico como prático. Neste contexto, e com base no e-work life model, 

o presente estudo investiga a relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-estar, propondo, 

simultaneamente, o papel mediador das interações interpessoais. Adicionalmente, o 

neuroticismo tem sido identificado na literatura como uma condição individual que pode tanto 

atenuar como amplificar as atitudes em relação ao teletrabalho (Xanthopoulou et al., 2023). 

Assim, guiado por estas evidências, este estudo também testa o papel moderador do 

neuroticismo na relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-estar através das interações 

interpessoais. 

De um modo geral, os resultados indicam que uma perceção positiva do teletrabalho 

está associada a níveis mais elevados de bem-estar, mediada pelas interações interpessoais. Em 

outras palavras, colaboradores que experienciam o teletrabalho de forma positiva conseguem 

manter um maior equilíbrio pessoal, profissional e social nas suas vidas, facilitado por 

interações construtivas com outros colegas. Esta evidência está em linha com estudos anteriores 

que sugeriram que interações interpessoais positivas podem atenuar os efeitos negativos do 

teletrabalho, como o isolamento social, além de influenciar o sentimento de pertença e o apoio 

percebido pelos colaboradores (Collins et al., 2016; de Albuquerque Lima & Mendes, 2023). 

Além do mais, este resultado evidencia que, quando o colaborador avalia positivamente o 

teletrabalho, está mais recetivo à interação com os colegas o que, por sua vez, influencia de 

forma positiva o seu bem-estar. 

Os resultados também indicam que a relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-

estar, mediada pelas interações interpessoais, é moderada pelo nível de neuroticismo, sendo 

mais forte entre indivíduos com níveis mais baixos deste traço. Ou seja, indivíduos que 

apresentam uma maior estabilidade emocional parecem beneficiar mais do teletrabalho em 

relação ao seu bem-estar, uma vez que conseguem manter interações pessoais positivas durante 

o trabalho. Neste domínio, a literatura apresenta uma certa confusão, com alguns estudos a 
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argumentarem que níveis mais altos de neuroticismo beneficiam mais do teletrabalho, enquanto 

outros defendem o oposto (e.g., Xanthopoulou et al., 2023). Por exemplo, Clark et al. (2012) 

sugeriram que indivíduos com altos níveis de neuroticismo poderiam ter atitudes favoráveis em 

relação ao teletrabalho. Em contrapartida, Jacques et al. (2023) e Xanthopoulou et al. (2023) 

mostraram que níveis mais baixos de neuroticismo aumentam o bem-estar de pessoas que 

trabalham remotamente.  

Estes últimos resultados estão em consonância com as conclusões do presente estudo, 

que demonstram que a relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-estar, mediada pelas 

interações interpessoais, é mais acentuada em pessoas com níveis mais baixos de neuroticismo. 

Esta observação é particularmente relevante, uma vez que sugere que a estabilidade emocional 

desempenha um papel crucial na forma como os indivíduos experienciam o teletrabalho e as 

interações sociais que dele decorrem. Indivíduos com baixo nível de neuroticismo tendem a ser 

mais calmos e emocionalmente estáveis, o que lhes permite lidar de forma mais eficaz com os 

desafios e incertezas do teletrabalho (Junça-Silva & Caetano, 2024). Colaboradores 

emocionalmente estáveis são mais propensos a abordar as interações sociais com uma atitude 

positiva (Barlow et al., 2014) promovendo um ambiente de trabalho virtual mais colaborativo 

e suportivo (Xanthopoulou et al., 2023). Assim, quando percebem o teletrabalho de maneira 

positiva, esses indivíduos são mais propensos a procurar interações sociais que alimentem o seu 

bem-estar (Hong & Jex, 2022). 

Além disso, a literatura tem sugerido que a capacidade de regular as emoções e de 

responder a situações de stress de forma adaptativa é um fator importante para o bem-estar 

(Schulze et al., 2024). Indivíduos com baixos níveis de neuroticismo geralmente possuem 

estratégias de coping mais eficazes (Barlow et al., 2014), o que lhes permite gerir melhor o 

isolamento social e as dificuldades que podem surgir no teletrabalho (Marhadi & Hendarman, 

2020). Por conseguinte, a perceção positiva do teletrabalho, associada à presença de interações 

interpessoais construtivas, pode atuar como um potenciador do bem-estar, em particular destes 

colaboradores. 

Em suma, este estudo mostra que uma perceção positiva do teletrabalho é fundamental 

para a promoção de interações interpessoais positivas entre colegas que, por sua vez, contribui 

para níveis mais elevados de bem-estar. O estudo demonstra ainda que o neuroticismo 

desempenha um papel relevante no bem-estar de colaboradores em regime de teletrabalho, 

sendo que níveis mais baixos deste traço de personalidade traduzem-se em níveis mais altos de 

bem-estar em resposta a perceções positivas deste regime de trabalho. 
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Implicações teóricas 

 

Este estudo apresenta contribuições teóricas significativas que enriquecem a 

compreensão do papel que a perceção do teletrabalho pode ter sobre o bem-estar dos 

colaboradores. Primeiramente, os resultados ampliam o e-work life model (Grant et al., 2019) 

ao integrá-lo com a teoria da avaliação cognitiva (Lazarus & Folkman, 1984), o que permite 

uma abordagem mais abrangente sobre como a perceção do teletrabalho afeta a qualidade de 

vida dos indivíduos. Essa integração oferece uma visão holística das dinâmicas que envolvem 

o teletrabalho e os seus impactos no bem-estar, proporcionando maior conhecimento sobre 

atitudes, teletrabalho e bem-estar. 

Em segundo lugar, ao explorar a relação entre a perceção do teletrabalho e o bem-estar, 

assim como o papel mediador das interações interpessoais, este estudo enriquece a literatura 

existente (e.g., Parent-Lamarche & Saade, 2024). Além disso, os resultados destacam a 

importância das experiências subjetivas dos colaboradores, enfatizando que a forma como estes 

percebem e experienciam o teletrabalho é crucial para o seu bem-estar pois aumenta a sua 

recetividade às interações com os colegas. 

Por último, ao incluir o neuroticismo como uma variável moderadora, o estudo expande 

a compreensão de como os traços de personalidade influenciam a perceção e a experiência do 

teletrabalho. Compreender a interseção entre traços de personalidade e experiências de 

teletrabalho é fundamental para compreender como diferentes atitudes influenciam o bem-estar. 

 

 

Implicações práticas 

 

Os resultados sugerem que a forma como os colaboradores percebem o teletrabalho 

pode ser um fator determinante na criação de um ambiente laboral positivo, onde interações 

interpessoais mais cooperativas e equilibradas contribuem significativamente para o bem-estar. 

Deste modo, promover condições que favoreçam a perceção positiva do teletrabalho torna-se 

uma estratégia eficaz para melhorar a produtividade e a qualidade de vidas dos colaboradores. 

Em termos práticos, este estudo pode fornecer orientações valiosas para gestores e 

líderes na formulação de estratégias mais eficazes para o teletrabalho, com um foco especial na 

promoção de interações interpessoais e na construção de uma cultura organizacional que 

valorize a comunicação e a colaboração, mesmo em ambientes remotos. À medida que o 

teletrabalho se torna cada vez mais comum, as organizações enfrentam o desafio de manter a 
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coesão da equipa e a satisfação dos colaboradores, que podem ser comprometidas pelo 

isolamento social e pela falta de interações face a face. 

Uma abordagem que os gestores podem adotar é a implementação de iniciativas que 

incentivem a socialização entre os colaboradores. Isso pode incluir a organização de encontros 

virtuais regulares, como "cafés da manhã" online, onde os funcionários podem interagir de 

forma informal e trocar experiências, ou sessões de brainstorming colaborativas que incentivem 

a partilha de ideias e a criatividade. Além disso, promover plataformas digitais que facilitem a 

comunicação entre colegas e a criação de comunidades de interesse pode ajudar a fortalecer os 

laços interpessoais e a sensação de pertença dentro da organização. 

A construção de uma cultura organizacional que valorize a comunicação e a colaboração 

requer também a definição clara de expectativas em relação à interação entre os colaboradores. 

Os líderes devem modelar comportamentos colaborativos, promovendo a transparência e a 

abertura no diálogo. Isto não só ajuda a estabelecer um ambiente de confiança, mas também 

incentiva os colaboradores a partilhar os seus desafios e sucessos, contribuindo para uma 

perceção do teletrabalho mais positiva e um clima organizacional positivo. 

Além disso, a formação e o desenvolvimento de competências interpessoais podem ser 

cruciais. Ao investir em programas de formação que abordem a comunicação eficaz em 

ambientes virtuais, as organizações podem equipar os colaboradores com as ferramentas 

necessárias para interagir de forma construtiva e empática, minimizando assim os mal-

entendidos que podem surgir no teletrabalho. Essa formação pode incluir tópicos como a escuta 

ativa, a resolução de conflitos e a promoção do feedback positivo. 

Quando as interações interpessoais são incentivadas e apoiadas, os colaboradores 

tendem a sentir-se mais valorizados e integrados, o que pode resultar em um aumento da 

satisfação no trabalho e da motivação. Em última análise, ao focar na promoção de interações 

interpessoais, os gestores podem não apenas mitigar os efeitos negativos do teletrabalho, mas 

também transformar o teletrabalho em uma oportunidade para fortalecer as relações 

interpessoais e criar um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo. 

 

. 
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CAPÍTULO V 

Limitações e sugestões para estudos futuros 

 

Este estudo apresenta contributos para a comunidade científica, não apenas por explorar, com 

base na literatura, as diversas relações entre as variáveis analisadas, mas também fornece uma 

base para que a tomada de decisão por parte das empresas relativamente à adoção do 

teletrabalho seja mais consciencializada. 

 Contudo, é importante reconhecer que esta investigação também apresenta algumas 

limitações. Em primeiro lugar, este é um estudo transversal, ou seja, cujos dados foram 

recolhidos num determinado momento, e não ao longo de determinado período, o que impede 

a análise de mudanças ao longo do tempo. Além disso, o uso de medidas de autorrelato, 

associado ao design transversal, pode ser considerado uma limitação relevante em estudos deste 

tipo. As medidas de autorrelato dependem da capacidade e da disposição dos participantes para 

refletirem e fornecerem respostas precisas sobre as suas experiências e sentimentos. Contudo, 

esta abordagem está suscetível a enviesamentos, como o enviesamento do método comum, que 

ocorre quando os dados são recolhidos da mesma fonte e ao mesmo tempo, o que pode 

inflacionar as associações entre variáveis devido a influências externas, como a desejabilidade 

social ou a fadiga dos participantes. Logo, uma abordagem longitudinal ou diária poderia 

oferecer uma visão mais completa dos dados e resultados. O estudo é também realizado através 

de um questionário, o que permite apenas respostas fechadas e limita as respostas relativamente 

ao tema. Outra limitação é o facto de que fatores como a experiência prévia com o teletrabalho, 

ambiente familiar ou perturbações do foro mental possam influenciar tanto o bem-estar como a 

perceção de teletrabalho.  

  A relação dos traços de personalidade com o teletrabalho e as interações interpessoais 

é um tema não muito estudado, tornando-se necessário que os investigadores procurem investir 

mais neste tema. Futuramente seria interessante realizar estudos longitudinais com as mesmas 

variáveis, de modo a explorar a evolução das perceções to teletrabalho e impacto das interações 

interpessoais e neuroticismo no bem-estar. Poderia ainda ser benéfico compreender se as 

relações das interações interpessoais com o teletrabalho poderiam alterar de acordo com as 

empresas e tipos de chefias. Estudos futuros poderiam comparar os resultados em culturas ou 

regiões diferentes, para compreender se estas variáveis teriam ou não efeito nas relações 

estudadas. Poderia ainda ser tido em consideração o impacto da liderança remota no contexto 

de teletrabalho, de modo a compreender se esta teria impacto na perceção do mesmo. 
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Conclusão 

Este estudo revela que as atitudes em relação ao teletrabalho têm um impacto significativo 

no bem-estar, uma vez que facilitam mais oportunidades para interações interpessoais. No 

entanto, a análise indica que indivíduos com níveis mais baixos de neuroticismo são os que 

mais se beneficiam dessa relação. Isto ocorre porque pessoas com uma menor predisposição ao 

neuroticismo tendem a ser mais emocionalmente estáveis e resilientes, o que as capacita a 

aproveitar melhor as interações sociais no seu contexto do teletrabalho. 
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Anexos 

 

Anexo A- Perguntas do questionário referentes ao Teletrabalho.  

 

 

 

 

Anexo B- Perguntas do questionário referentes às Interações Interpessoais. 
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Anexo C-Perguntas do questionário referentes ao Wellbeing. 

 

 

 

 

Anexo D- Perguntas do questionário referentes ao Neuroticismo. 

 

  


