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Resumo

A adocdo do teletrabalho, embora ja existente h& varios anos, aumentou significativamente
durante a pandemia de COVID-19. A literatura tem evidenciado que uma das principais
limitacGes do teletrabalho é o isolamento social, tornando-se as interacfes interpessoais entre
colegas e 0 bem-estar dos teletrabalhadores temas de elevada relevancia. Com base no e-work
life model, este estudo investigou a relacéo entre o teletrabalho e o bem-estar, propondo o papel
mediador das interacdes interpessoais. Adicionalmente, o neuroticismo tem sido identificado
como um fator moderador que pode tanto atenuar quanto amplificar as atitudes em relacéo ao
teletrabalho. Assim, este estudo também testou o papel moderador do neuroticismo na relagéo
entre o teletrabalho e o bem-estar, mediada pelas interacdes interpessoais. A amostra incluiu
353 participantes, e os resultados indicaram que o teletrabalho esta positivamente associado ao
bem-estar por meio das interacfes interpessoais. No entanto, essa relacdo foi moderada pelo
nivel de neuroticismo, sendo mais forte entre individuos com niveis mais baixos deste traco.
Este estudo mostra que uma percecédo positiva do teletrabalho é fundamental para a promogéo
de interacdes interpessoais positivas entre colegas que, por sua vez, contribui para niveis mais
elevados de bem-estar. Assim, a forma como os trabalhadores percebem o teletrabalho pode ser
determinante na criacdo de um ambiente laboral positivo, que facilita 0 bem-estar através de

relacOes interpessoais mais saudaveis e cooperativas.

Palavras-chave: Teletrabalho; Interagdes 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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Introducéo

Os recentes avangos na computacdo na “cloud ” tornaram o teletrabalho mais viavel, permitindo
que os colaboradores acedam a recursos organizacionais e colaborem de forma eficaz,
independentemente da sua localizagdo (Zhang et al., 2020). Esta evolucdo, combinada com a
pandemia de COVID-19, resultou num aumento generalizado do teletrabalho (Lopez-Igual &
Rodriguez-Modrofio, 2020).

Por exemplo, relatérios indicam que mais de 41% dos teletrabalhadores operam sob um
regime hibrido, no qual alternam entre trabalhar a partir de casa e no local de trabalho. Este
valor € superior aos cerca de 35% registados em 2022 (Grzegorczyk et al., 2021).

O teletrabalho refere-se a um modelo laboral que utiliza tecnologias de informacéo e
telecomunicagdo para manter o contacto com a organizagdo e executar tarefas remotamente,
seja a partir de casa ou de outro local (Bailey et al., 2002).

Com a massificacdo do teletrabalho, os investigadores tém explorado como este regime
laboral € percebido e de que forma influencia a satisfacdo e o bem-estar dos teletrabalhadores
(Grant et al., 2019). Considerando que os colaboradores sdo os principais protagonistas do
teletrabalho, a sua atitude torna-se um elemento determinante (Charalampous et al., 2023;
Junca-Silva & Caetano, 2023). Assim, é fundamental que o teletrabalho proporcione uma
experiéncia satisfatdria para os trabalhadores.

Em 2019, Grant e colaboradores desenvolveram o e-work life model, um modelo que
categoriza a percecdo do teletrabalho em quatro areas principais: interferéncia trabalho-familia,
flexibilidade, confianca organizacional e eficacia. Os autores argumentam que, quando estas
dimensdes sdo percebidas de forma positiva, influenciam favoravelmente o bem-estar dos
teletrabalhadores (Charalampous et al., 2023).

O bem-estar é definido como a avaliacéo positiva que um individuo faz acerca da sua
vida como um todo (Diener, 1984; Diener et al., 2018). Empiricamente, embora alguns estudos
apresentem resultados contraditorios, a maioria indica que o teletrabalho estd associado ao
aumento da felicidade, satisfacdo e bem-estar (Pataki-Bittd & Kun, 2022). Este regime laboral
também é reconhecido pela sua capacidade de promover experiéncias 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 as



necessidades familiares, além da eliminacgdo das deslocagdes diarias, o que se presume aliviar
o conflito trabalho-familia e atuar como um fator distintivo na promogéo do bem-estar e na
reducdo do stress (Lopes et al., 2024). Maheshwari et al. (2024) evidenciaram que quanto maior
a flexibilidade dos individuos no local de trabalho, maior o equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, a autonomia no trabalho e a eficicia da comunicacdo, o que, em ultima analise,
influencia positivamente o seu bem-estar.

Com base nestas evidéncias, o presente estudo investiga o impacto do teletrabalho no
bem-estar, argumentando que uma atitude favoravel ao teletrabalho pode ter uma influéncia
positiva no bem-estar dos teletrabalhadores (Grant et al., 2019). No entanto, apesar das
evidéncias de que o teletrabalho pode promover o bem-estar, pouco se sabe sobre o0s
mecanismos atraves dos quais isso ocorre. Por exemplo, de acordo com Russell e Grant (2020),
embora o teletrabalho possa trazer beneficios, também pode ter um impacto negativo no bem-
estar dos colaboradores, uma vez que o isolamento social representa uma ameaca ao seu bem-
estar (Gashi et al., 2021). Quando os colaboradores estdo em teletrabalho, a frequéncia de
interacdes 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 reducdo pode servir como um mecanismo
explicativo na relacdo entre as atitudes em relacdo ao teletrabalho e o bem-estar.

Além disso, diversos estudos sugerem que a forma como os trabalhadores percecionam
o teletrabalho depende dos seus tragos de personalidade (Marhadi & Hendarman, 2020; Junca-
Silvaetal., 2024). Por exemplo, Xanthopoulou et al. (2023) demonstraram que diferentes tracos
de personalidade podem influenciar as atitudes dos colaboradores em relagdo ao teletrabalho,
tendo um impacto significativo no seu bem-estar subjetivo. Um dos tracos mais frequentemente
investigados é o neuroticismo (Junga-Silva & Silva, 2022), definido como a tendéncia a
experienciar emog0es negativas frequentes e intensas, associada a uma sensagéo de falta de
controlo, ou seja, a percecdo de incapacidade para lidar adequadamente com o stress (Barlow
etal., 2014).

Por exemplo, Junca-Silva e Caetano (2024) evidenciaram que o neuroticismo influencia
a percecdo dos colaboradores sobre o teletrabalho em relacdo a sua saide mental. Com base na
teoria da avaliacdo cognitiva, argumentou-se que a forma como um colaborador percebe o
teletrabalho sera moderada pelos seus niveis de neuroticismo. Este pode atenuar o efeito
positivo do teletrabalho no bem-estar, ao influenciar a forma como as interagdes interpessoais

sdo avaliadas, comprometendo assim a influéncia benéfica do teletrabalho sobre o bem-estar.



Considerando que os estudos sobre teletrabalho tém apresentado resultados
contrastantes ou inconsistentes (e.g., Anderson et al., 2015; Hong & Jex, 2022; Song & Gao,
2020) torna-se imperativo aprofundar a compreensao de como a percecao do teletrabalho por
parte do colaborador influencia seu bem-estar. Assim, este estudo teve como objetivo testar:
(1) o papel mediador das interagdes interpessoais na relacéo entre a percecao do teletrabalho e
0 bem-estar; e (2) o papel moderador do neuroticismo nessa relagdo indireta.

Este estudo tem um conjunto de contribuicdes teoricas e praticas. Primeiro, contribui
para a expansdo do e-work life model ao integra-lo com a teoria da avaliacdo cognitiva. Esta
integracdo contribui para uma compreensdo mais holistica das dindmicas que envolvem o
teletrabalho e seu impacto no bem-estar dos colaboradores. Para além disso, ao explorar a
relacdo entre a percecdo do teletrabalho e o bem-estar, bem como o papel mediador das
interacdes interpessoais, 0 estudo enriquece a literatura existente sobre teletrabalho, destacando
a importancia das experiéncias subjetivas dos colaboradores. Segundo, ao adicionar o
neuroticismo como variavel moderadora, este estudo expande a compreensdo de como tragos
de personalidade influenciam a percecdo e a experiéncia do teletrabalho. Essa abordagem
contribui para a psicologia organizacional ao identificar como caracteristicas individuais podem
moldar as respostas ao ambiente de teletrabalho. Estes contributos tedricos ndo apenas ampliam
o conhecimento académico sobre o teletrabalho, mas também oferecem insights valiosos para
praticas organizacionais e intervencdes destinadas a melhorar o bem-estar dos colaboradores
em contextos de teletrabalho.

Em termos praticos, este estudo pode auxiliar gestores e lideres a desenvolver estratégias
mais eficazes para o teletrabalho, focando a promocéo de interagdes interpessoais e a construcéo
de uma cultura organizacional que valorize a comunicacdo e a colaboracdo, mesmo em
ambientes de teletrabalho. Estes contributos praticos ndo s6 ajudam as organizac6es a melhorar

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






CAPITULO |
Enquadramento Tedrico

O Teletrabalho e a emergéncia 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, propds o teletrabalno como uma solucdo para mitigar problemas urbanos, como o
congestionamento do trafego, a poluicdo e o tempo gasto em deslocacfes. Na visdo de Nilles,
o0 teletrabalho seria uma alternativa vidvel ao modelo de trabalho presencial tradicional,
possibilitada pelos avancos tecnoldgicos da época, como as telecomunicacdes e a informatica,
que permitiam a execucdo de atividades laborais de forma descentralizada, fora do espaco fisico
da empresa (Nilles, 1997).

Nessa altura, quando nada se sabia sobre inova¢fes remotas, como 0 Zoom e as chamadas
Skype, a multinacional americana de tecnologia IBM comecou a testar um acordo em que
alguns trabalhadores eram obrigados a trabalhar a partir de casa para testar a eficacia desse
ambiente. Desde entdo, o conceito de teletrabalho evoluiu significativamente, acompanhando
as inovacdes tecnoldgicas e as mudancas nas praticas de trabalho. Inicialmente, o teletrabalho
era limitado a fungdes que poderiam ser realizadas remotamente com equipamentos de
telecomunicagdes relativamente simples, como o telefone e o fax. Contudo, com o
desenvolvimento da internet, a criacdo de redes digitais seguras, o surgimento de ferramentas
colaborativas e a proliferacdo de dispositivos moveis, o teletrabalho tornou-se uma realidade

acessivel para um numero crescente de profissdes e setores (Hajal, 2022).

Atualmente, o teletrabalho vai além de ser apenas uma forma de "descentralizar” o local de
trabalho, transformando-se numa prética que redefine a organizacdo do trabalho e a relagéo
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 horarios e
ambientes de trabalho de acordo com as suas necessidades pessoais e familiares, promovendo
uma melhor conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal (Grant et al., 2019). Este
modelo tem sido amplamente adotado, especialmente apos a pandemia de COVID-19, que
acelerou a transicdo para formas de trabalho remoto em todo o mundo, incluindo o teletrabalho
total e o regime hibrido de teletrabalho.



O teletrabalho é um regime de trabalho flexivel no &mbito do qual os trabalhadores estdo
autorizados a desempenhar as suas funcdes e responsabilidades a partir de um local aprovado,
que ndo os locais de trabalho tradicionalmente conhecidos (LOpez-lgual & Rodriguez-
Modrofio, 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, €
dias regularmente programados em que tém de estar presentes nas instalagfes ou escritorios

organizacionais (Athanasiadou & Theriou, 2021).

Em oposicdo, Zhang et al. (2020) argumentaram que o teletrabalho pode ser ligeiramente
limitador, na medida em que as organiza¢des normalmente exigem que os trabalhadores neste
regime trabalhem durante um horério especifico, como das 9h as 17h. O teletrabalho é marcado
pela utilizacdo de tecnologia para aumentar o nimero de locais de trabalho a distancia, a
frequéncia de trabalho fora das instalacbes da organizacdo e o ambiente habitual dos
trabalhadores (Zhang et al., 2020). Existe uma diferenca significativa entre teletrabalho e
trabalho a distancia (L6pez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020). A diferenca é que o
teletrabalho € um regime mais rigido em que os trabalhadores podem, por vezes, ter de
participar em reuniBes presenciais ou eventos sociais ou apresentar-se no escritorio. Por outro
lado, no caso do trabalho a distancia, um trabalhador pode estar localizado em qualquer parte

do mundo.

Gragas a estes avangos e, com o surgimento de outros avangos, como a “cloud”, que é
um centro de armazenamento simbolico de todos os dados, os colaboradores podem partilhar
e, a0 mesmo tempo, aceder a ficheiros, documentos e recursos organizacionais necessarios para
realizar o seu trabalho (Athanasiadou & Theriou, 2021). Isto tornou possivel a realizacdo das
tarefas, até mesmo aquelas que requerem a colaboracdo entre individuos e equipas,
independentemente da distancia fisica entre eles (Lopez-Igual & Rodriguez-Modrofio, 2020).
Atualmente, este regime de trabalho permite beneficiar tanto os trabalhadores como as
organizaces através da reducédo dos custos de operacdo/ recursos, do aumento da produtividade
e da capacidade de cativar novos trabalhadores devido a possibilidade do regime de teletrabalho
(Charalampous et al., 2023; Lopes et al., 2024; Pataki-Bitto & Kun, 2022).



Crescimento do Teletrabalho devido & pandemia de Covid-19

Embora tenha havido uma mudanca geral e constante do trabalho presencial para o teletrabalho
durante varios anos, esta mudanca foi significativamente acelerada pelo surgimento da
pandemia da COVID-19 (Blahopoulou et al., 2022).

Como medida para controlar a propagacdo desta doenga altamente contagiosa,
diferentes governos em todo o mundo aprovaram varias diretrizes, incluindo o distanciamento
social para limitar a circulacdo e contacto entre as pessoas (Tavares et al., 2021). Para garantir
a continuidade das operacOes comerciais, diferentes organizacdes 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 ja 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,
apos a pandemia, este nimero aumentou significativamente para mais de 30 por cento, com

variacdes entre varios sectores e profissdes 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 nimero aumentou significativamente
para 87 por cento ap6s a pandemia. Nesse novo contexto, a localizagdo tornou-se um fator
menos relevante na selecdo de trabalhadores por parte dos empregadores. Para a maioria dos
colaboradores, a transicdo para o teletrabalho foi relativamente tranquila, uma vez que a maior
parte de suas atividades ja envolvia o uso de computadores e acesso a Internet (Astroza et al.,
2020). O desafio que restava dizia respeito a forma como esses trabalhadores poderiam

colaborar efetivamente, mesmo quando estavam fisicamente distantes.

Desvantagens do Teletrabalho

O teletrabalho pode tornar-se desfavoravel, visto que se verificou que os individuos tendem a
intensificar o seu trabalho enquanto trabalham remotamente (Kelliher e Anderson, 2010),
devido a obrigacdo que sentem de compensar a flexibilidade permitida (Grant et al., 2019),

sendo que a sobrecarga de trabalho prevé efeitos psicoldgicos adversos, incluindo conflitos



entre trabalho e familia (Charalampous et al. 2023). De acordo com Grant e Russell (2020),
embora o teletrabalho possa beneficiar as organizagdes a curto prazo, pode também ter um
impacto negativo significativo no bem-estar dos colaboradores. Isto deve-se ao aumento das
atividades laborais, a dependéncia de e-mails e outras formas de tecnologia, a falta de clareza
nas fronteiras entre trabalho e casa, a uma cultura de exigéncia constante, a supervisao digital
e ao isolamento social, todos eles perigos potenciais que surgem como resultado do teletrabalho
e que representam uma ameaca potencial ao bem-estar dos colaboradores (Gueguen & Senik,
2023).

Outro dos principais desafios do teletrabalho esta relacionado com a supervisdo
(Tahavori, 2022). Muitos lideres 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 dificil ou até impossivel para esses lideres
se manterem atualizados em relagdo ao “estado” dos projetos e conhecerem o ambiente de
trabalho dos seus trabalhadores. Isto €, devido a reducdo das interacdes presenciais, torna-se
dificil para os lideres 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 ambito da comunicacao,
frequentemente relacionados com a falta de clareza nas expectativas e a ocorréncia de “mal-
entendidos” (Tahavori, 2022). De forma semelhante, supervisores e lideres enfrentam
dificuldades em fomentar uma coesdo natural nas equipas, tal como ocorre no contexto do
trabalho presencial (Stanciu et al., 2023). Embora esta modalidade de trabalho permita uma
comunicacgédo continua entre os colaboradores, pode ser mais desafiante desenvolver relacdes
interpessoais tao fortes e significativas quanto aquelas estabelecidas em ambientes de trabalho
presenciais, onde o contacto face a face é mais frequente (de Macédo et al., 2020). Em resposta
a este desafio, muitas organizacfes que adotam o teletrabalho tém implementado modelos
hibridos, que incluem dias obrigatorios de trabalho presencial nas suas instalacfes, para

promover a interacdo direta entre os colaboradores.

Outro desafio relevante esté relacionado com questfes de seguranca e privacidade. O
teletrabalho, na maioria das vezes, exige que os colaboradores acedam e partilhem dados
sensiveis da organizacdo a partir de casa ou em redes publicas. Este cenario acarreta riscos

significativos, uma vez que as redes domesticas e publicas geralmente ndo oferecem o mesmo



nivel de seguranca que os sistemas de rede corporativos (Filardi et al., 2020). As organizagdes
ficam, assim, mais vulneraveis a exposicdo de informacBes confidenciais, tanto de dados
organizacionais quanto de clientes. Relatdrios recentes indicam que estas vulnerabilidades
aumentaram consideravelmente durante a pandemia de COVID-19, periodo em que se verificou
uma répida aceleracdo do teletrabalho (Tahavori, 2022). Por exemplo, desde o inicio da
pandemia, 57% das organizacdes reportaram violacfes de seguranca em dispositivos méveis
utilizados no regime de trabalho remoto (Tahavori, 2022). Além disso, 0s ataques cibernéticos
relacionados com o teletrabalho registaram um aumento superior a 400% em comparagdo com
0 periodo anterior a pandemia (Alawida et al., 2022). Sem uma supervisao direta, torna-se mais
provavel que ocorram falhas no cumprimento das politicas de seguranca por parte dos

colaboradores, 0 que pode expor as organizacdes e os seus dados a potenciais violaces.

Uma outra desvantagem do teletrabalho é o seu potencial para reduzir o envolvimento
dos colaboradores e fomentar o favoritismo (Windeler et al., 2017). Num cenario de trabalho
hibrido, em que alguns funcionarios operam nas instalacbes da organizacdo e outros
remotamente, as chefias podem ter dificuldade em dedicar a mesma quantidade de tempo e
atencdo a todos os colaboradores, independentemente da sua modalidade de trabalho (Stanciu
et al., 2023). Esta limitagdo no contacto direto com todos os trabalhadores pode resultar numa
maior proximidade e afeicdo dos lideres para com os colaboradores presenciais, enquanto 0s
teletrabalhadores podem desenvolver um vinculo mais fragil com a lideranga (Tahlyan et al.,
2022). Por exemplo, alguns estudos empiricos indicaram que mais de 50% dos
teletrabalhadores relataram a percecdo de que os lideres depositam maior confianca nos

trabalhadores presenciais (Howe & Menges, 2022).

Além disso, a literatura demonstrou que os colaboradores que trabalham a partir de casa
podem sentir-se isolados, 0 que pode afetar negativamente o seu nivel de envolvimento e
comprometimento para com a equipa (Tahavori, 2022). A falta de interacdes presenciais
regulares pode levar ao distanciamento dos colegas e a desconexao da cultura organizacional,
0 que, em ultima andlise, influencia a produtividade, a motivagdo e o bem-estar dos
trabalhadores (Charalampous et al., 2023). Consequentemente, quando os lideres demonstram
maior confianca nos trabalhadores presenciais, € mais provavel que lhes proporcionem maior
atencdo e oportunidades, o que pode gerar ressentimento entre 0s membros da equipa (Stanciu
et al., 2023). Esse favoritismo pode ter um impacto negativo na moral dos teletrabalhadores e

comprometer a coesdo e unidade da equipa.



As distragbes no teletrabalho representam outro desafio significativo. Embora os
trabalhadores em regime presencial possam ser interrompidos por colegas, a probabilidade de
distracdes € substancialmente maior no teletrabalho (Stanciu et al., 2023). Aqueles que
trabalham a partir de casa enfrentam varias fontes de distracdo, como animais de companhia,
vizinhos, familiares, redes sociais e dispositivos eletronicos, como televisores. Isto reflete a
ideia de que as distracGes enfrentadas pelos teletrabalhadores sdo mais diversificadas e, muitas
vezes, mais intensas do que as que afetam os trabalhadores presenciais (Stanciu et al., 2023).
Estas distracdes podem dificultar a capacidade dos teletrabalhadores de manter o foco nas suas
tarefas e responsabilidades, prejudicando a sua produtividade. Adicionalmente, a auséncia de
um ambiente de trabalho estruturado em casa aumenta a probabilidade de procrastinacdo e de

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

Outro fator critico é a dificuldade em estabelecer uma clara separacédo entre o trabalho
e a vida pessoal, o que torna mais dificil para os trabalhadores manterem a concentracdo nas
suas funcbes. Estas condicdes interferem diretamente no desempenho, dificultando o
cumprimento de prazos e a concretizagdo 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 esta fortemente associado ao aumento da
sensacdo de solidao e isolamento entre os trabalhadores. A auséncia de interacdes sociais
presenciais, comuns no trabalho em regime presencial, como reunides, almoc¢os de equipa e
conversas informais, pode contribuir para o isolamento dos colaboradores (Stanciu et al., 2023).
Esta falta de interacdo presencial tem um impacto negativo na saide mental e na satisfacdo com
o trabalho, especialmente entre trabalhadores mais extrovertidos, que tendem a sentir-se mais
realizados através de interagfes sociais frequentes (Tahavori, 2022). Relatorios recentes
indicam que mais de dois tergos dos trabalhadores experimentaram um aumento de sentimentos
de soliddo e isolamento apds a transicdo para o teletrabalho (Tahlyan et al., 2022). Este
isolamento pode resultar em desinteresse, desengajamento, menor colaboragéo entre colegas e
uma reducéo significativa na motivacdo (Tahlyan et al., 2022). Alem 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 ja trabalhavam em regime de teletrabalho muito antes do inicio a
pandemia, esta forma de trabalho ndo é uma novidade. No entanto, o surgimento da pandemia
empurrou muitas organizacdes e profissionais para a adocdo desta modalidade de trabalho, a
fim de garantir a continuidade do negécio mesmo em tempos de confinamento obrigatério
(Branddo & Ramos, 2023).

Desde entdo, diversos investigadores tém concentrado esfor¢cos na compreensdo das
vantagens e desvantagens associadas ao regime de teletrabalho (e.g., Maheshwari et al., 2024;
Xanthopoulou et al., 2023). O teletrabalho, seja em regime hibrido ou totalmente remoto,
apresenta uma serie de beneficios para os trabalhadores. Uma vantagem notavel é a
flexibilidade que proporciona nos horarios de trabalho, permitindo aos funcionéarios alcancar
um melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Zhang et al., 2020). Outra vantagem
do teletrabalho refere-se ao tempo que os funcionarios economizam ao evitar deslocacdes até o
local de trabalho. Essa economia de tempo permite-lhes alcancar um melhor equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, proporcionando mais espaco para se dedicarem a outras atividades de
interesse, como a convivéncia familiar (Zhang et al., 2020). Um estudo conduzido por Macédo
et al. (2020) revelou que 64% dos individuos que teletrabalham relatam uma melhoria no
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Além disso, esses individuos 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
otimizacdo de recursos, especialmente no que diz respeito a economia de tempo e dinheiro
(Hong & Jex, 2022). Isso deve-se ao fato de que os trabalhadores ndo precisam despender horas
em deslocamentos diarios para o trabalho (Grant et al., 2019). Embora alguns teletrabalhadores
ainda exercam as suas atividades em locais fora de casa, a maioria opta por teletrabalhar (Junca-
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 (Branddo & Ramos, 2023).

Consequentemente, a auséncia da necessidade de deslocacao diaria para o local de

trabalho resulta numa reducao significativa dos custos mensais para os trabalhadores, uma vez
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que ndo ha gastos com combustivel ou transportes. Paralelamente, as organiza¢cdes também
beneficiam, pois necessitam de menos recursos para acomodar os colaboradores de forma
confortavel (Lopes et al., 2024). A economia gerada pode ser redirecionada tanto por

trabalhadores quanto por organizacdes para questfes mais relevantes (Nasab et al., 2024).

Existem ainda outras formas pelas quais o teletrabalho contribui para a poupanca.
Estudos indicam que os trabalhadores em regime presencial gastam anualmente mais dinheiro
comparativamente aos teletrabalhadores (Breda & Kyobe, 2022). Este fendémeno é
particularmente visivel em trabalhadores que residem em cidades com um custo de vida elevado
para estarem mais préximos dos seus locais de trabalho, mas que, em regime de teletrabalho,
podem optar por viver em locais mais acessiveis (Branddo & Ramos, 2023). Esta mudanca
permite-lhes uma gestdo 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 reducdo do absentismo e o aumento da
retencdo de colaboradores (Charalampous et al., 2023). Para as organiza¢des, o teletrabalho é
uma opcao atrativa, pois permite a alocacdo dos colaboradores mais proximos dos clientes, o
aumento da produtividade e a reducdo dos custos relacionados com infraestruturas fisicas
(Xanthopoulou et al., 2023).

Similarmente, a possibilidade de trabalhar a partir de casa pode ser um fator de atracéo
para profissionais mais qualificados, que valorizam a flexibilidade de gerir 0 seu horario de
trabalho e conciliar as necessidades familiares, eliminando a necessidade de deslocacgdes
diarias. Esta flexibilidade pode aliviar o conflito trabalho-familia (Maheshwari et al., 2024).
Hoeven e Zoonen (2015) demonstraram que quanto maior a flexibilidade oferecida no local de
trabalho, maior é o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a autonomia no desempenho das
funcbes e a eficacia da comunicacdo, influenciando positivamente o bem-estar dos
trabalhadores (Pataki-Bittdé & Kun, 2022).

O teletrabalho também proporcionou maiores oportunidades de inclusdo para pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho. Durante muitos anos, discutiu-se a necessidade de as
organizac¢Bes cumprirem as leis que proibem a discriminacdo de pessoas com deficiéncia no
acesso ao emprego, enquanto garantem a maxima produtividade nas suas operacoes (Kaluza &

van Dick, 2023). Em muitos casos, 0s ambientes de trabalho tradicionais ndo favorecem estas
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pessoas, limitando a sua capacidade de atingir o nivel de produtividade esperado. No entanto,
o teletrabalho tem revolucionado este cenario (de Macédo et al., 2020). Por exemplo, a reducao
da necessidade de deslocacbes 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 deficiéncia atingiu um recorde de
46,5%, um aumento notavel em relagdo aos 35,9% registados em 2020 (Hill et al., 2022). Este
crescimento coincide com a expansao significativa do teletrabalho durante esse periodo. Assim,
é possivel concluir que o teletrabalho contribuiu para que muitas pessoas com deficiéncia

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

Além disso, o teletrabalho possibilita 0 acesso a um grupo de talentos mais diversificado
e geograficamente disperso, 0 que oferece uma vantagem competitiva no mercado de trabalho.
As organizagdes podem recrutar os melhores talentos, independentemente da sua localizagédo
geografica (de Macédo et al., 2020). Esta pratica é especialmente benéfica para setores que
requerem trabalhadores altamente especializados ou que enfrentam escassez de méao-de-obra
qualificada a nivel local. Desta forma, as organizac6es conseguem explorar o mercado global,
integrando individuos com competéncias excecionais nas suas equipas (RaiSien¢ et al., 2021).
Paralelamente, o teletrabalho cria oportunidades para a expansao das organizacdes, permitindo
a identificacdo de novas areas de investimento através de uma analise de mercado mais
abrangente e acessivel (Filardi et al., 2020).

Como mencionado anteriormente, o teletrabalho é amplamente reconhecido pela sua
capacidade de reduzir o consumo de energia e a congestdo do trafego, além de permitir que 0s
colaboradores economizem o tempo gasto em deslocacdes diarias. 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
poupanca de tempo, este aumento de produtividade é também atribuido a outros fatores, como
a reducdo de distracOes, 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 (RaiSiené¢ et al., 2021), o que, por sua vez, potencia a
produtividade, dado que os trabalhadores tém mais liberdade para se concentrarem nas suas
fungdes sem interrupcdes (Kaluza & van Dick, 2023). Outro beneficio significativo deste

regime € o aumento da autonomia. Ao teletrabalharem, os colaboradores séo obrigados a gerir
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de forma independente as suas tarefas e horarios, promovendo uma maior concentracdo nas
suas atividades e um sentido acrescido de responsabilidade (Grant et al., 2019).

Para além dos beneficios pessoais e organizacionais, Marhadi e Hendarman (2020)
destacaram também os aspetos positivos para a sociedade. Com este modelo de trabalho e com
a diminuicdo das desloca¢des, ha uma diminui¢do da poluicdo, do transito e de acidentes
rodoviarios. Foi ainda possivel constatar que ha um decréscimo na discriminagéo e uma redugdo

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 organizacGes devem explorar para reduzir 0s custos operacionais,
contratar os melhores talentos da industria e garantir maior produtividade e envolvimento dos
funcionarios. E, acima de tudo, demonstra que a sua implementacdo permite que os individuos
tenham um estilo de vida mais prazeroso, ndo impedindo a sua produtividade ou

responsabilidade, mas melhorando o seu bem-estar.

A relagdo entre o Teletrabalho e o Bem-estar

Diante do aumento generalizado do teletrabalho, muitos autores tém estudado as repercussoes
do teletrabalho no bem-estar dos colaboradores (e.g., Charalampous et al., 2023; Junc¢a-Silva et
al., 2024; Lopes et al., 2024).

O bem-estar pode ser conceptualizado sob duas abordagens principais: a heddnica e a
eudaimonica. A abordagem eudaimdnica foca-se no desenvolvimento do potencial humano e
no alcance de um propdsito significativo e uma vida auténtica (Ryff & Keyes, 1995). Esta
abordagem é inspirada na filosofia aristotélica e entende que o verdadeiro bem-estar advém néo
apenas de experiéncias prazerosas, mas resulta sobretudo da realizacdo de atividades que
contribuem para o desenvolvimento das capacidades humanas e da procura de objetivos
intrinsecamente significativos (Ryan & Deci, 2008). Esta visdo adotou o conceito de bem-estar
psicologico como o conceito predominante de bem-estar (Ryan et al., 2013). O bem-estar
psicoldgico divide-se em seis dimensdes centrais: autonomia, crescimento pessoal, propésito
na vida, relagbes positivas, dominio sobre o ambiente e autoaceitacdo (Ryff, 1989; 2013). Em
suma, a abordagem eudaimonica valoriza o crescimento pessoal, a autenticidade e o sentido de

propdsito como os elementos-chave para uma vida plena e satisfatoria (Ryan et al., 2013).
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Por outro lado, a perspetiva hedonica do bem-estar centra-se na experiéncia de prazer e
satisfagdo, considerando que o bem-estar é alcancado quando as pessoas experimentam mais
emoc0es positivas, como alegria e contentamento, do que negativas, como tristeza e ansiedade,
e sentem-se satisfeitas com as suas vidas (Diener, 1984). Esta visdo esta enraizada na filosofia
do hedonismo, que considera a procura do prazer e a evitagdo da dor como os principais
objetivos da vida humana e alcance de felicidade (Diener et al., 2018). Esta viséo adotou o
conceito de bem-estar subjetivo como o conceito predominante de bem-estar para descrever
uma avaliacdo pessoal e subjetiva do bem-estar (Diener, 2013). Diener (1984) definiu o bem-
estar subjetivo como a combinacéo de duas componentes principais: uma cognitiva (a satisfagéo
com a vida) e outra afetiva (o0 conjunto de afeto positivo e afeto negativo). A satisfacdo com a
vida refere-se a um julgamento cognitivo que cada um faz acerca da propria vida e define o
qudo satisfeito cada um estad com a sua vida como um todo (Diener, 1984). O afeto positivo diz
respeito a frequéncia de emogdes positivas, como felicidade, prazer e entusiasmo, enquanto o
afeto negativo implica uma frequéncia reduzida de emocdes 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, agradaveis e desejaveis. Esta abordagem considera tanto o nivel de
prazer que alguém sente, quanto a sua avaliacdo cognitiva da vida, destacando a importancia
das percecdes subjetivas e das experiéncias individuais na compreensdo do bem-estar humano
(Diener et al., 2018). Assim, enquanto a abordagem hedonica enfatiza a satisfacdo e o prazer
como componentes essenciais do bem-estar, a abordagem eudaimonica valoriza o crescimento
pessoal, a autenticidade e o sentido de prop6sito como os elementos-chave para uma vida plena
e satisfatéria. No contexto laboral, o bem-estar subjetivo é amplamente estudado, sobretudo
pelo seu foco no curto prazo e pela énfase na procura de prazer e na evitacdo da dor. Assim,
este estudo ira centrar-se no bem-estar subjetivo, dada a sua relevancia na analise das
experiéncias 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 € um modelo que explora a relacdo 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 avaliacdo do teletrabalho em quatro dimensdes:
interferéncia trabalho-familia, flexibilidade, confianga organizacional e eficacia (Grant et al.,
2019).
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A interferéncia trabalho-familia € referente a habilidade de equilibrar a vida no trabalho
e avida pessoal. Os colaboradores necessitam de estabelecer limites claros entre ambas as areas,
de modo a autogerir-se de forma adequada, promovendo o bem-estar. A flexibilidade diz
respeito as praticas de teletrabalho flexiveis (e.g., ter autonomia para escolher o horario de
trabalho). A confianca organizacional esta relacionada com os niveis de responsabilidade e
autonomia que a organizacao fornece aos colaboradores, tal como a forma como 0s mesmos
confiam nas préticas e decisdes da organizacdo. Por fim, a eficacia consiste no conjunto de
estratégias e competéncias que permite aos trabalhadores ter um melhor desempenho e
estabelecer objetivos de forma clara. (Grant et al., 2019; Junga Silva et al., 2023).

Torna-se entdo possivel aferir através da literatura que o e-work life model é uma
ferramenta valiosa para compreender de que forma o teletrabalho afeta o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos teletrabalhadores. Quando as quatro dimensdes acima referidas séo
percebidas de forma positiva, influenciam favoravelmente o bem-estar dos mesmos em
teletrabalho (Charalampous et al., 2023; Grant et al., 2019; Junca Silva et al., 2023).

Empiricamente, a investigacdo tem mostrado que o teletrabalho promove condicbes
para gque o trabalhador se sinta bem e mais feliz. Por exemplo, Lunde et al. (2022) realizaram
uma revisdo sistematica que procurou analisar a relacdo entre o teletrabalho e a saide dos
trabalhadores e obtiveram resultados ambiguos. Enquanto alguns colaboradores beneficiavam
de uma maior flexibilidade e equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, outros
apresentavam problemas musculares e fadiga devido as horas prolongadas passadas em casa. A
revisdo sugeriu que, embora o teletrabalho ofereca beneficios para o bem-estar, pode também
apresentar desafios para 0 mesmo, como a falta de espagos ergondémicos de trabalho e a
incapacidade de definir uma boa relacdo entre a vida pessoal e a vida profissional (Lunde et al.,
2022). Outros estudos apontaram que a satisfacdo com o trabalho esta fortemente ligada a niveis
mais elevados de bem-estar e desempenho quando os teletrabalhadores experienciam uma
maior autonomia e flexibilidade (Blahopoulou et al., 2022). Estes autores referiram que
questdes técnicas, recursos inadequados e sentimentos de isolamento social podem prejudicar
o equilibrio fisico, psicoldgico e social dos colaboradores. Sublinharam ainda a necessidade do
estabelecimento de politicas de trabalho bem estruturadas para que os colaborados
experienciem o teletrabalho positivamente, mantendo niveis elevados de bem-estar e equilibrio

na vida pessoal e profissional (Blahopoulou et al., 2022).
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Em suma, o impacto do teletrabalho no bem-estar € complexo e multifacetado. O apoio
social, o equilibrio entre o trabalho e a vida social e as politicas organizacionais sao
fundamentais para determinar se o teletrabalho melhora ou se torna prejudicial para a saude

fisica e mental dos colaboradores.

A relacéo entre o Teletrabalho e as Interagfes Interpessoais

Conforme mencionado anteriormente, as relacdes e interacdes interpessoais sao aspetos cruciais
que as organizacdes devem considerar ao decidir sobre a integracdo do teletrabalho nas suas
modalidades laborais ou ao determinar o grau de implementacdo necessario para maximizar os
beneficios e minimizar os riscos (Lee et al., 2023). As interacdes entre os individuos num
ambiente de trabalho presencial podem diferir substancialmente quando parte ou toda a forga
de trabalho opera em regime de teletrabalho (Pulido-Martos et al., 2021). Deste modo, torna-se
essencial que as organizacOes avaliem o impacto do teletrabalho nas dinamicas interpessoais,
assegurando a adocdo de medidas que promovam uma comunicagédo eficaz e harmoniosa entre

todos os colaboradores.

De acordo com Reis e Collins (2004) as interacdes interpessoais referem-se a troca de
comunicacdo verbal e ndo verbal entre individuos, tal como as respostas emocionais e
comportamentais. Estes consideram que estas interacdes sdo fundamentais no estabelecimento
de relages, sendo que também influenciam o comportamento social. Da mesma forma, Argyle
e Henderson (1985) salientaram que as interacGes positivas dependem de competéncias sociais
importantes, como a empatia, a escuta ativa e a gestdo emocional, que consideraram vitais para

manter essas mesmas relacoes.

A qualidade e a frequéncia das comunicagdes presenciais entre colaboradores sdo
significativamente reduzidas no teletrabalho, o que pode influenciar negativamente a
capacidade de desenvolver e manter lagos sociais e a coesdo da equipa (Pulido-Martos et al.,
2021). Num ambiente presencial, os trabalhadores tém a oportunidade de participar em
conversas informais e interacfes esponténeas, consideradas essenciais para sustentar um
sentido de companheirismo, construir confianga e fortalecer os vinculos entre os colaboradores.
No entanto, no contexto do teletrabalho, pode ser mais desafiador desenvolver relagdes

interpessoais com os colegas num nivel mais pessoal (Zargba & Cierniak-Emerych, 2021).
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N&o obstante, nos altimos anos, surgiram ferramentas virtuais, como o Skype, 0 Zoom
ou o0 Teams (entre outros), que visam superar essa barreira, garantindo a continuidade das
interaces interpessoais, mesmo quando os colaboradores ndo estdo fisicamente no mesmo
ambiente (Pulido-Martos et al., 2021). Contudo, a maioria dessas plataformas carece de
elementos ndo verbais presentes nas interacdes presenciais, como a linguagem corporal e as
conversas informais. Como resultado, muitos teletrabalhadores podem sentir-se desconectados
da organizacao, o que pode aumentar a probabilidade de mal-entendidos (Lee et al., 2023). A
longo prazo, a deterioracdo das relacOes interpessoais sob este regime de trabalho influencia
negativamente a capacidade e a disposi¢do dos colaboradores para colaborar, influenciando,

por fim, o seu desempenho individual e em equipa.

Um dos aspetos do trabalho presencial, especialmente em relacdo as relagOes
interpessoais, € a capacidade de os colaboradores terem interagdes espontaneas, que sdo
fundamentais para promover a colaboracao e construir relacionamentos (de Albuquerque Lima
& Mendes, 2023). Essas interacGes podem ocorrer em qualquer lugar e a qualquer momento
dentro das instalacbes da organizacdo, variando desde rapidas verificacbes e conversas
informais até discussdes nos corredores. Embora frequentemente subestimadas, essas
interacBes sao essenciais, pois ajudam a fortalecer os lagos entre os trabalhadores e as suas
equipas, facilitam a resolucdo rapida de problemas e oferecem oportunidades para partilhar
ideias e conhecimentos (Lee et al., 2023). Além disso, permitem que os trabalhadores se
conhecam, 0 que € crucial para o trabalho em equipa, uma vez que facilita o reconhecimento

dos pontos fortes e fracos uns dos outros.

Por outro lado, a auséncia de oportunidades para essas conversas no regime de
teletrabalho resulta na perda dessas interacGes, que sdo fundamentais para a inovacao, resolucédo
de problemas e desenvolvimento de competéncias (Zareba & Cierniak-Emerych, 2021). Essa
falta de comunicacdo presencial pode gerar uma dinamica de trabalho mais transacional, onde
a comunicacao ocorre apenas quando hd uma necessidade de troca de informacgdes, limitando o
fluxo natural de colaboragéo (Pulido-Martos et al., 2021). Logo, em teletrabalho, torna-se
desafiador cultivar uma cultura de trabalho solida, promover a criatividade e inovacgéo, e

incentivar a coesao da equipa.

Entretanto, é importante ressaltar que a relacdo entre o teletrabalho e as interacdes
interpessoais ndo € inteiramente negativa (Windeler et al., 2017). Por exemplo, o teletrabalho

forca os colaboradores a utilizarem ferramentas de comunicacgéo digital, que desempenham um
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papel significativo em garantir que as interacdes entre trabalhadores sejam estruturadas e
focadas (Yang & Lin, 2023).

Além disso, embora existam maultiplas oportunidades para uma comunicagdo
construtiva entre colaboradores no ambiente presencial, € importante destacar que essas
interacdes podem, por vezes, transformar-se em distracdes que se prolongam por varios minutos
ou até horas (de Albuquerque Lima & Mendes, 2023) prejudicando a concentracdo e a
produtividade dos trabalhadores. Contudo, o uso de ferramentas como plataformas
colaborativas, mensagens instantdneas e videoconferéncias contribui para que estes
permanecam conectados e que a comunicacdo se limite a questdes relevantes dentro dos
parametros de trabalho (Zargba & Cierniak-Emerych, 2021). Logo, o teletrabalho apoia uma
comunicacéo clara e documentada, ajudando a garantir que as tarefas e projetos mantenham seu

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

Embora seja dificil que essas ferramentas substituam completamente os beneficios das
interacdes presenciais, elas desempenham um papel importante na eliminacdo das distracdes
associadas a essas interagdes e, a0 mesmo tempo, melhoram a produtividade (Nemteanu et al.,
2021). Assim, independentemente da distancia fisica, as equipas podem aproveitar as
ferramentas de comunicacdo digital para manter o mais alto nivel de organizacao e colaboragéo
possivel. Alem disso, as interagfes interpessoais a distancia, por serem mais focalizadas nos
objetivos do trabalho (Collins et al., 2016), minimizam potenciais conflitos de relacédo entre os
colegas, melhorando a qualidade das relagbes (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 InteracGes Interpessoais na relacdo entre Teletrabalho e Bem-Estar

As relages interpessoais influenciam o bem-estar dos individuos que trabalham em regime de
teletrabalho (Parent-Lamarche & Saade, 2024). Mesmo que as pessoas estejam a teletrabalhar,
as interacdes positivas podem influenciar o seu sentido de pertenca e apoio, permitindo que se
sintam melhor consigo mesmas, com o trabalho e com a empresa em que estdo inseridas
(Collins et al., 2016). Estas interacdes positivas podem levar a reducdes significativas de
sentimentos de stress e isolamento associados a este regime (de Albuquerque Lima & Mendes,

2023). Quando os individuos teletrabalham e se comunicam regularmente, criam conexdes
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sociais mais soélidas, que sdo fundamentais para o desenvolvimento de um sentido de

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

Contrariamente ao que é amplamente conhecido, as interagcdes interpessoais nao
precisam de ser estritamente fisicas (Nemteanu et al., 2021). Estas podem assumir vdrias
formas, incluindo encontros informais, chats de equipa/grupo e reunides virtuais, todas elas
essenciais para manter um ambiente de teletrabalho colaborativo (Yang & Lin, 2023). Quando
os teletrabalhadores asseguram que as interacfes com os colegas sdo mantidas da forma mais
saudavel possivel, diminuem os conflitos interpessoais e neutralizam os potenciais efeitos
negativos do teletrabalho, como a maior suscetibilidade ao distanciamento, isolamento e baixa
satisfacdo (Parent-Lamarche & Saade, 2024). Isso permite-lhes desfrutar do trabalho,
promovendo um maior bem-estar e, consequentemente, uma melhor saude mental (de
Albuquerque Lima & Mendes, 2023). Assim, ndo é de estranhar que a literatura enfatize a
necessidade de as organizacGes 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 0 bem-estar dos trabalhadores remotos (Nemteanu et al.,
2021).

Em contrapartida, quando as interagfes interpessoais entre colaboradores s&o
insatisfatdrias ou significativamente limitadas, tende a haver um aumento do stress emocional
e da soliddo, criando mal-estar e podendo levar ao burnout (de Albuguerque Lima & Mendes,
2023). Estas consequéncias sdo independentes de se estar a teletrabalhar ou a trabalhar
presencialmente (Pulido-Martos et al., 2021). Em alguns casos, os teletrabalhadores ndo tém a
oportunidade de interagir com os colegas com a frequéncia desejada, 0 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: interagdes
excessivas podem levar ao cansaco, gerar conflitos e prejudicar o bem-estar dos colaboradores,
como argumentado pelo modelo vitaminico do bem-estar de Warr (1994). Assim, de acordo
com este modelo, as interacOes interpessoais devem ocorrer com uma frequéncia equilibrada

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

Em suma, mesmo que a literatura pareca indicar que o teletrabalho pode estar associado
a mais beneficios do que desvantagens, o seu papel nas interacdes 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
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impacto positivo nas interagdes interpessoais e, consequentemente, no bem-estar. Em
circunstancias normais, € possivel assumir que os teletrabalhadores estdo mais dispostos a
interagir com os colegas, pois ndo estdo saturados de interacdes constantes e, devido ao seu
sentimento de isolamento, tendem a procura-los mais frequentemente como fonte de suporte
social (Bailey & Kurland, 2022). Por exemplo, um estudo recente estabeleceu uma sequéncia
de causalidade em que o teletrabalho promoveu interacGes interpessoais de melhor qualidade,
resultando em menos exaustdo emocional relacionada ao conflito interpessoal no trabalho
(Windeler et al., 2017). Logo, pode considerar-se que o teletrabalho pode potencialmente
promover a motivacdo necessaria para interagdes interpessoais de qualidade, embora menos

frequentes, conduzindo ao bem-estar (Weziak-Bialowolska et al., 2023).
Como tal, hipotetizou-se que:

Hipotese 1: a percecéo do teletrabalho tem uma relagéo positiva com o bem-estar através
das interacdes interpessoais.

O papel moderador do Neuroticismo

A forma como cada um experiencia o teletrabalho depende de caracteristicas individuais como
a personalidade. De acordo com Costa e McCrae (1995), a personalidade é compreendida como
um conjunto de caracteristicas duradouras que moldam, de forma consistente, o
comportamento, os pensamentos e emocdes de uma pessoa ao longo do tempo. E entéo possivel
afirmar que a personalidade é algo Unico de cada pessoa e altera a maneira como cada um
perceciona 0 mundo. Logo, a personalidade desempenha um papel crucial na forma como os

individuos 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 tragos: A
extroversdao, a amabilidade, o neuroticismo, a abertura a experiéncia e a conscienciosidade.
Estes tracos podem potencialmente influenciar a forma como os individuos respondem ao

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

O primeiro trago de personalidade e a extroversdo, que se refere a tendéncia de um
individuo ser sociavel, assertivo, ativo e energético. Estes sdo vistos como pessoas mais
extrovertidas e entusiasmadas (Costa & McCrae, 1992). Pessoas que tenham este tragco de
personalidade mais vincado tendem a sentir-se mais confortaveis em ambientes sociais, tém

interacdes interpessoais mais positivas e tém 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 pertenca (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 sé se revelam quando estdo num
ambiente social e comunicativo, em que podem desenvolver relac6es fortes (Hoffmann et al.,
2021).

O segundo traco de personalidade é a amabilidade, que envolve uma predisposicdo para
ser empatico, cooperativo e confiavel em relacdo aos outros. Este traco € normalmente
associado a caracteristicas como o afeto, a bondade, o altruismo e a confianga. Individuos com
uma alta pontuacdo nesse traco sdo mais cooperativos e possuem fortes capacidades
interpessoais (Costa & McCrae, 1992). Como resultado, torna-se fécil para eles construir e, ao
mesmo tempo, manter relacionamentos positivos e de suporte (Tomohiro, 2022). Ao promover
interacdes positivas e apoio emocional, este traco pode ajudar a reduzir o sentimento de soliddo
e angustia emocional identificavel com o teletrabalho. Como tal, a probabilidade de beneficiar
do regime de teletrabalho ¢ elevada devido a sua capacidade de trabalhar bem com os outros,
ndo apenas em ambientes presenciais, mas também em contextos remotos (Taborosi et al.,
2024).

O terceiro traco de personalidade é a conscienciosidade, que esta relacionado com a
capacidade de uma pessoa regular e controlar impulsos, manter um elevado nivel de reflexivo
e envolver-se em comportamentos orientados para alcangar os objetivos (Tomohiro, 2022). A
conscienciosidade mede principalmente elementos como a persisténcia de comportamento,
inibicdo e controlo (Costa & McCrae, 1992). Individuos com uma alta pontuacdo nesse traco
de personalidade tém tendéncia 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 interacdes interpessoais, elas
também estdo altamente expostas ao risco de stress se sentirem que os seus esforgos ndo sdo
correspondidos ou se as suas necessidades sociais ndo sdo atendidas de forma adequada
(Hoffmann et al., 2021). Estas pessoas tém uma grande probabilidade de progredir em regimes
de teletrabalho devido a sua autodisciplina, confiabilidade e fortes habilidades organizacionais,

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

O quarto traco de personalidade é a abertura a experiéncia que, de acordo com Costa e

McCrae (1992), descreve a criatividade, curiosidade e anseio por coisas novas de um individuo.
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Este traco esta relacionado com a capacidade de um individuo tirar o maximo de cada situacao,
experimentando coisas novas e envolvendo-se em atividades imaginativas e intelectuais
(Jacques et al., 202 ca, 2023). Individuos com alta pontuacdo nesse traco de personalidade
costumam ter muitos interesses, mantém um elevado nivel de curiosidade e tendem a ser mais
aventureiros e criativos (Tomohiro, 2022). Dessa forma, o impacto deste traco de personalidade
no bem-estar estd principalmente relacionado com a sua capacidade de promover a
adaptabilidade e a curiosidade, facilitando interacfes sociais positivas (Tomohiro, 2022).
Individuos com uma pontuacdo alta neste traco 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;
Taborosi et al., 2024).

Por fim, o neuroticismo é um dos tracos de personalidade mais frequentemente
investigados no contexto laboral, devido as suas implicacdes significativas para o bem-estar, a
salide mental e o desempenho dos colaboradores (Bianchi, 2018). Assim, este estudo teve como
objetivo analisar se 0 neuroticismo atua como um moderador na relagédo entre o teletrabalho e

0 bem-estar, mediada pelas interacdes interpessoais.

O neuroticismo ¢ definido como a tendéncia a experienciar emog6es negativas de forma
frequente e intensa, associada a uma percecdo de falta de controlo, ou seja, a dificuldade em
lidar adequadamente com o stress (Barlow et al., 2014). De acordo com estes autores, este traco
caracteriza-se por instabilidade emocional, mau humor e propensdo a tristeza (Barlow et al.,
2014). Individuos com uma elevada pontuacdo neste traco costumam relatar experiéncias
frequentes de tristeza, irritabilidade, ansiedade e alteracdes de humor (Hoffmann et al., 2021).
Um estudo realizado por Steel et al. (2008) demonstrou uma forte associacdo entre o
neuroticismo e um menor bem-estar afetivo, em parte devido a maior vulnerabilidade a emogdes

negativas como ansiedade e instabilidade emocional.

Contudo, Clark et al. (2012) sugeriram que individuos com altos niveis de neuroticismo
podem ter atitudes favoraveis em relacdo ao teletrabalho, uma vez que este regime permite a
reducdo de interagcGes sociais que, em contextos presenciais, poderiam gerar situaces de

ansiedade e stress.

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

emocional enfrentam desafios significativos na adaptacéao ao teletrabalho, devido ao isolamento
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social, que pode amplificar o stress e a exaustdo emocional (Xanthopolou et al., 2023). Isto
sugere que, na auséncia de interacdes interpessoais satisfatdrias e solidificadas, esses individuos
s80 mais propensos a experienciar angustia emocional e sentimentos de isolamento, com
consequéncias adversas para a sua saude mental e para a eficacia na realizacao das suas funcoes
(Jacques et al., 2023). Assim, a probabilidade de individuos com neuroticismo elevado
prosperarem em regimes de teletrabalho é reduzida (Xanthopolou et al., 2023). O isolamento e
a diminuicdo das interacdes presenciais caracteristicas do teletrabalho podem influenciar
negativamente a saide mental destes individuos, exacerbando a sua vulnerabilidade a emogdes
negativas e a situacgdes de stress (Tomohiro, 2022). Consequentemente, estas pessoas tendem a
funcionar de forma mais eficaz em ambientes de trabalho presenciais, onde tém mais

oportunidades para interacGes espontaneas e para receber o apoio de colegas e superiores.

O papel moderador do neuroticismo pode ser justificado com a teoria da avaliacéo
cognitiva de Lazarus (1991). Esta propGe que a forma como os individuos interpretam e avaliam
uma situacdo influencia a sua resposta emocional e comportamental. Segundo essa teoria, 0
processo de avaliagdo é fundamental para determinar se um evento é percebido como uma
ameaca ou um desafio, o que, por sua vez, afeta 0 bem-estar psicolégico do individuo. Neste
contexto, o neuroticismo pode desempenhar um papel moderador crucial nas dinamicas de
teletrabalho e bem-estar, influenciando a forma como o teletrabalho e as interacGes
interpessoais sdo avaliadas. Individuos com altos niveis de neuroticismo tendem a avaliar
situacOes de forma mais negativa e a experimentar emocdes intensas e negativas, como
ansiedade, tristeza e irritabilidade (Barlow et al., 2014). Essa tendéncia pode afetar a maneira
como esses individuos percebem e reagem as interacBes sociais, tanto no contexto de
teletrabalho como em ambientes presenciais. Por exemplo, uma interagéo interpessoal que um
trabalhador com baixo neuroticismo poderia considerar construtiva e encorajadora, um
trabalhador com alto neuroticismo pode interpreta-la como critica ou fonte de stress,

aumentando assim a sensacao de vulnerabilidade e insatisfagéo.

Além disso, a teoria de Lazarus sugere que a avaliagdo inicial de uma situacdo leva a
uma resposta emocional que pode, em ultima instancia, influenciar o bem-estar. Assim,
individuos com alto neuroticismo, ao interpretarem negativamente as interacdes 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

dindmica pode criar um ciclo vicioso, onde a percecdo negativa leva a um comportamento de
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evitagdo ou a uma diminuicdo da proatividade nas interagcdes, o que, por sua vez, reforca o

isolamento e a insatisfagéo.

Por outro lado, em individuos com baixo neuroticismo, as avaliacfes 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 intera¢fes sociais como
fontes de suporte e encorajamento, promovendo o0 seu bem-estar e uma adaptacdo mais bem-

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

Em suma, com base na literatura existente e na teoria da avaliacdo cognitiva, a relagéo entre
o teletrabalho e o bem-estar pode ser moderada pelo neuroticismo que influencia a forma como
os individuos avaliam cognitivamente as suas experiéncias em teletrabalho. Assim, propomos

as seguintes duas hipdteses adicionais:
Hipdtese 2: o neuroticismo modera a relacdo entre as interagdes interpessoais e 0 bem-estar.

Hipdtese 3: o neuroticismo modera a relacdo indireta entre a percecao do teletrabalho e o
bem-estar através das interacfes interpessoais de tal forma que a relacdo torna-se mais forte

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

Interacdes
interpessoais

Teletrabalho 3

Figura 1. Modelo concetual de mediagdo moderada.
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CAPITULO Il
Metodologia

De modo a testar as hipoteses 1 e 2 ja referidas, realizou-se um estudo correlacional com recolha
de dados através de um questionario online, na plataforma Qualtrics. A populagdo alvo do

estudo foram pessoas adultas em teletrabalho ou em regime hibrido.

Amostra e Procedimento

Este estudo adotou uma abordagem quantitativa, tendo a recolha de dados sido realizada através
de um questionério disponibilizado na plataforma Qualtrics. A amostra foi obtida atraves do
método de amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, uma vez que 0s 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 questionario com outras pessoas que se
enguadrassem nos objetivos do estudo.

No inicio do questionario, todos os participantes foram apresentados a uma pagina de
consentimento informado, onde foram esclarecidos sobre a natureza da recolha de dados, que
seria anonima e confidencial, bem como sobre os objetivos e propositos da investigacdo. Era
também clarificado que a sua participacao era voluntaria 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 organizacdo 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 hibrido.
Instrumentos

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

estes apresentam as carateristicas psicométricas necessarias para a realizacdo do estudo.
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Teletrabalho

Para medir a percecdo do teletrabalho foi utilizada a Tele Attitude Scale (Junga-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 comparacdo 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 (a =
0.83).

Interagdes Interpessoais

De modo a medir as interacdes interpessoais foi usada a Escala de Relagdes 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.” (o = 0.90).
Well-being

A escala utilizada para medir o bem-estar foi a escala abreviada de satisfagcdo com a vida (Kjell
& Diener, 2021). Esta escala ¢ constituida por trés 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) (o = 0.81).
Neuroticismo

Para medir esta variavel foi utilizada a versado reduzida do inventario dos Big Five (Rammstedt
& John, 2003), composta por 10 itens. Como o foco era o neuroticismo, s6 se usaram dois itens
(e.g. “Eu vejo-me como alguém que ¢ 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- ndo me descreve nada e 5- descreve-me totalmente) (r = 0.52).

Variaveis de controlo

O género e a idade dos participantes foram incluidos como uma variavel de controlo, uma vez

que estudos anteriores indicam diferencas significativas no bem-estar entre homens e mulheres,

28



mais novos e mais velhos (Diener et al., 2020). Esta diferenga pode ter um impacto relevante

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

Andlise de dados

Inicialmente, foram avaliadas as consisténcias internas das escalas utilizadas, bem como
realizadas analises descritivas das variaveis em estudo e das suas correlacfes. Para testar a
hipdtese 1, foi aplicado o modelo 4 da macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018), que é
especialmente Gtil para estimar efeitos indiretos através do método de bootstrapping (5000
repeticdes), fornecendo intervalos de confianca (IC) para o teste do efeito indireto. Para as
hipoteses 2 e 3, que examinam a mediacdo moderada, utilizou-se o modelo 1 e 14,
respetivamente, da macro PROCESS (Hayes, 2018). As variaveis de moderacdo foram
centradas nos seus valores médios e, novamente, foi utilizado o bootstrapping (5000 repeticdes)
para o célculo dos IC associado ao indice da mediacdo moderada.
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CAPITULO I
Resultados

Enviesamento do Método Comum e Questbes de Multicolinearidade

Para garantir a validade dos resultados e mitigar o enviesamento do método comum, além de
utilizar questionarios validados e de proceder a aleatorizacdo dos itens no questionario online,
adotamos procedimentos especificos sugeridos por Podsakoff et al. (2003). Primeiramente,
realizdmos o teste de fator tnico de Harman, que revelou que o primeiro fator explicou apenas
26.33% da variancia total, sugerindo que o enviesamento do método comum ndo constituia um
problema significativo neste estudo.

Adicionalmente, seguindo as recomendacdes de Kock (2015), conduzimos uma
avaliacdo abrangente da multicolinearidade para investigar potenciais influéncias do
enviesamento. Os resultados indicaram que os valores do fator de inflacdo da variancia (VIF)
variaram entre 1.02 e 1.06, estando todos abaixo do limite critico de 3.33. Esses resultados
confirmaram que a multicolinearidade ndo representava uma preocupagdo relevante no
contexto desta investigacao.

Por fim, realizamos trés analises fatoriais confirmatorias (CFA) para confirmar a
independéncia das variaveis em estudo. Avaliamos a adequacdo do modelo utilizando varios
indices de ajustamento recomendados por Hair et al. (2010), como o CFI, TLI, SRMR e
RMSEA, e comparamos os resultados com modelos alternativos plausiveis. O Modelo 1
representava o modelo hipotetizado de quatro fatores, distinguindo a percecao do teletrabalho,
as interacdes interpessoais, 0 bem-estar e o0 neuroticismo. O Modelo 2 consistia num modelo
de trés fatores, combinando as interagdes interpessoais e 0 bem-estar num Unico fator, a
percecdo do teletrabalho em outro fator e o neuroticismo no terceiro. O Modelo 3 reduzia o
modelo a dois fatores, combinando a percegéo do teletrabalho, as interagdes interpessoais e 0
bem-estar num fator e o neuroticismo no outro. Por fim, o0 Modelo 4 era uma solucéo de fator
unico, onde todos os itens carregavam num anico fator.

A Tabela 1 indica que o modelo de quatro fatores (Modelo 1) proporcionou o melhor
ajustamento aos dados (y*/df = 1.38, p < 0.001, CFI = 0.97, TLI = 0.97, SRMR = 0.05, e
RMSEA = 0.04 1C 95% [0.01, 0.06]), superando os demais modelos alternativos, que exibiram
ajustamentos inferiores. Estes resultados, em conjunto com os indices de confiabilidade de

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

nessas evidéncias, avangou-se para o teste das hipoteses formuladas.

Tabela 1.
Resultados da analise fatorial confirmatoria
Modelos v 2 /df CFlI TLI RMSEA SRMR
Modelo 1.38 0.97 0.97 0.04 0.05
1
Modelo 4.20 0.78 0.73 0.11 0.11
2
Modelo 6.88 0.58 0.51 0.16 0.14
3
Modelo 7.14 0.56 0.48 0.16 0.14
4

Estatistica descritiva

A Tabela 2 apresenta as estatisticas descritivas, 0s coeficientes de correlacdo e os indices de
consisténcia interna das variaveis incluidas no modelo. De acordo com as recomendacdes de
Field (2009), os desvios-padrao relativamente pequenos em relacdo as médias sugerem que as
médias refletem adequadamente os dados observados. Além disso, os resultados indicaram que
todas as varidveis estavam significativamente correlacionadas entre si, seguindo as direcdes
esperadas, o que reforca a coeréncia interna do modelo.

Os resultados para a validade convergente, que avalia 0 grau em que os indicadores se
correlacionam com o seu construto latente, demonstraram que os valores da Variancia Média
Extraida (AVE) para todos os construtos latentes excederam 0.5, conforme recomendado. Além
disso, ao comparar o AVE de cada construto com sua correlagdo com outros construtos,
verificou-se que os valores do AVE eram superiores as correlagdes entre os construtos, o que
reforga a validade convergente.

Em relacdo a validade discriminante, que evidencia a singularidade dos indicadores para
cada variavel latente, as raizes quadradas do AVE, representadas pelos valores diagonais para
cada varidvel latente, foram superiores as correlagdes entre as variaveis (Hair et al., 2010).
Adicionalmente, a Variancia Maxima 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

hipdteses.
Tabela 2.
Média, desvio padrdo, correlacdes e indices de consisténcia interna das variaveis.
Variav M D C A M 1 2 3 4 5
eis P R VE SV
1.Telet 3 0 0 0 0 (0] [0
rabalho! 72 53 91 51 .07 71) .83]
2. 4 0 0 0 0 0. (0] [
interacdes! .14 .75 93 .69 .04 22*%*  .83) 0.90]
3. Bem- 3 0 0 0 0 0. 0. ( [
estar? .64 .82 89 .73 12 26%*  21** 0.85) 0.81]
4 Neur 2 0 0 0 0 - " 03 4'* (
oticismo! .83 91 87 .68 12 010 0.12* 0.83)
5. 3 1 ) i i 0. - 0 - )
Idade 722 3.08 10 0.05 .19* 0.10
6. ) i ) i i 0. - 0 0 0
Género? 10 011 .01 A19* 13

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

'Escalade 1ab.

2Género: 1- masculino; 2 - feminino.

As raizes quadradas da Extracdo da Variancia Média (AVE) estdo entre parénteses. M = Média; DP = Desvio
Padrdo; AVE = Extragdo da Variancia Média; MSV = Variancia Maxima Compartilhada; CR = Confiabilidade

Composta. Os alfas de Cronbach estéo entre [].

Teste de hipoteses

Hipotese 1

Para testar a primeira hipotese, foi conduzida uma anélise de mediacédo utilizando o Modelo 4
da macro PROCESS no SPSS versdo 29 (Hayes, 2022). Nesta analise, a mediacao é considerada
significativa quando a variavel preditora (X = percec¢éo do teletrabalho) exerce influéncia sobre
avariavel critério (Y = bem-estar) através da variavel mediadora (M = interacdes interpessoais).
O efeito total de X sobre Y é representado por ¢. Quando se considera a presenca 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 multiplicacdo de a e b, representado por ab. Em termos simples,

o efeito indireto (ab) corresponde a diferenca 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 mediacao
parcial € observada quando o efeito indireto (ab) é inferior ao efeito total (c), mantendo o mesmo
sinal.

A hipotese 1 assumiu que a percecdo do teletrabalho influenciava o bem-estar através
das interacGes interpessoais. De acordo com os resultados, o efeito indireto foi de 0.05, com um
intervalo de confianga de 95% [0.01, 0.12] que n&o inclui zero, indicando um efeito indireto
estatisticamente significativo. O modelo explicou 10% (R2 = 0.10, p < 0.001) da variancia no
bem-estar. A relacéo entre a percecdo do teletrabalho e as interacdes interpessoais (a; B = 0.31,
p < 0.001) foi significativa. A relacdo entre as interagcdes interpessoais e o bem-estar (b; B =
0.17, p < 0.05) foi significativa. Apés a introducdo das interacBes interpessoais na equagao, 0
efeito da percecdo do teletrabalho tornou-se mais fraco, embora ainda significativo (c'; B =

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

Tabela 3 — Resultados dos efeitos indireto

Modelo 1 Modelo 2
__ Interagdes Bem-estar
interpessoais
b SE B SE
Intercept 2.97*** 0.36 1.50*** 0.45
Percecado do teletrabalho 0.31** 0.10 0.38*** 0.11
Interacdes interpessoais - - 0.17** 0.08
Neuroticismo - - -0.17** 0.06
~Neuroticismo*  Interagdes i i 0.11* 0.07
interpessoais
Género @ -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]
Indice de mediacéo -0.03 (SE =0.03, IC 95% [-0.09, -0.01]
moderada

n = 353. Coeficientes de regressdo ndo padronizados. IC = Intervalo de Confianca.
2 Género: 1- masculino; 2- feminino.
*p <0.05. ** p < 0.01. *** p < 0.001.

Hipotese 2 e 3
A Hipotese 2 postulava que o neuroticismo moderaria a relacdo entre as interagcdes interpessoais
e 0 bem-estar. Para testar esta hipotese, foi utilizado o Modelo 1 do PROCESS (Hayes, 2022).

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

suportada pelos dados.

A terceira hipotese previa que o neuroticismo moderaria o efeito indireto da percecao do
teletrabalho sobre o bem-estar através das interagdes interpessoais. Esta hipotese foi testada
utilizando o modelo 14 da macro PROCESS no SPSS.

Os resultados mostraram que o neuroticismo moderou o efeito indireto da percecdo do
teletrabalho no bem-estar através das interagdes interpessoais (B = -0.03, SE = 0.03, IC [-0.09,
-0.01]). Este modelo explicou 31% da variancia no bem-estar (R2=0.33, p <0.001; AR2=0.01,
F @, 208) = 2.57, p < 0.05).

A interacdo significativa mostrou que o efeito indireto variava entre diferentes niveis da
varidvel moderadora, neste caso, o neuroticismo. Analisando as inclinacBes 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 a 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 Hipdtese 3 foi suportada
pelos dados.

Este grafico destaca como o nivel de neuroticismo pode influenciar a intensidade e a direcéo
do impacto da percecdo do teletrabalho no bem-estar através das interacfes interpessoais. Em
contexto de maior neuroticismo, o teletrabalho deixa de ter um efeito significativo no bem-
estar. Por outro lado, em situagdes de menor neuroticismo, o impacto do teletrabalho no bem-

estar torna-se mais forte e positivo.
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Interacdo entre as interacGes interpessoais e 0 neuroticismo face ao bem-estar.
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CAPITULO IV
Discussao

A adogdo do teletrabalho, embora ja se tivesse iniciado ha varios anos, registou um
aumento significativo durante a pandemia de COVID-19. A literatura indica que uma das
principais limitacbes do teletrabalho é o isolamento social, o que torna as interacdes
interpessoais entre colegas e o bem-estar dos teletrabalhadores temas de elevada relevancia,
tanto do ponto de vista tedrico como pratico. Neste contexto, e com base no e-work life model,
0 presente estudo investiga a relagéo entre a percecao do teletrabalho e o bem-estar, propondo,
simultaneamente, o papel mediador das interacGes interpessoais. Adicionalmente, o
neuroticismo tem sido identificado na literatura como uma condic¢éo individual que pode tanto
atenuar como amplificar as atitudes em relacdo ao teletrabalho (Xanthopoulou et al., 2023).
Assim, guiado por estas evidéncias, este estudo também testa o papel moderador do
neuroticismo na relacdo entre a percecdo do teletrabalho e 0 bem-estar através das interacfes
interpessoais.

De um modo geral, os resultados indicam que uma percecdo positiva do teletrabalho
esta associada a niveis mais elevados de bem-estar, mediada pelas interagdes interpessoais. Em
outras palavras, colaboradores que experienciam o teletrabalho de forma positiva conseguem
manter um maior equilibrio pessoal, profissional e social nas suas vidas, facilitado por
interagBes construtivas com outros colegas. Esta evidéncia esta em linha com estudos anteriores
que sugeriram que interacdes interpessoais positivas podem atenuar os efeitos negativos do
teletrabalho, como o isolamento social, além de influenciar o sentimento de pertenca 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, estd mais recetivo a interacdo com o0s colegas 0 que, por sua vez, influencia de

forma positiva o seu bem-estar.

Os resultados também indicam que a relagdo entre a percecdo do teletrabalho e o bem-
estar, mediada pelas interacGes interpessoais, € moderada pelo nivel de neuroticismo, sendo
mais forte entre individuos com niveis mais baixos deste traco. Ou seja, individuos que
apresentam uma maior estabilidade emocional parecem beneficiar mais do teletrabalho em
relacdo ao seu bem-estar, uma vez que conseguem manter interacdes pessoais positivas durante

o trabalho. Neste dominio, a literatura apresenta uma certa confusdo, com alguns estudos a

37



argumentarem que niveis 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 individuos com altos niveis de neuroticismo poderiam ter atitudes favoraveis em
relacdo ao teletrabalho. Em contrapartida, Jacques et al. (2023) e Xanthopoulou et al. (2023)
mostraram que niveis mais baixos de neuroticismo aumentam o bem-estar de pessoas que

trabalham remotamente.

Estes ultimos resultados estdo em consonancia com as conclusfes do presente estudo,
gue demonstram que a relacdo entre a percecdo do teletrabalho e o bem-estar, mediada pelas
interacdes interpessoais, € mais acentuada em pessoas com niveis mais baixos de neuroticismo.
Esta observacao € particularmente relevante, uma vez que sugere que a estabilidade emocional
desempenha um papel crucial na forma como os individuos experienciam o teletrabalho e as
interacdes sociais que dele decorrem. Individuos com baixo nivel de neuroticismo tendem a ser
mais calmos e emocionalmente estaveis, o que Ihes permite lidar de forma mais eficaz com os
desafios e incertezas do teletrabalho (Junca-Silva & Caetano, 2024). Colaboradores
emocionalmente estaveis sdo mais propensos a abordar as interagcdes 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 individuos sdo mais propensos a procurar intera¢fes sociais que alimentem o seu
bem-estar (Hong & Jex, 2022).

Além disso, a literatura tem sugerido que a capacidade de regular as emoc0es e de
responder a situacdes de stress de forma adaptativa € um fator importante para o bem-estar
(Schulze et al., 2024). Individuos com baixos niveis 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 percecao positiva do teletrabalho, associada a presenca de interac6es
interpessoais construtivas, pode atuar como um potenciador do bem-estar, em particular destes
colaboradores.

Em suma, este estudo mostra que uma perce¢do positiva do teletrabalho é fundamental
para a promocéo de interacdes interpessoais positivas entre colegas que, por sua vez, contribui
para niveis mais elevados de bem-estar. O estudo demonstra ainda que o0 neuroticismo
desempenha um papel relevante no bem-estar de colaboradores em regime de teletrabalho,
sendo que niveis mais baixos deste traco de personalidade traduzem-se em niveis mais altos de

bem-estar em resposta a percecdes positivas deste regime de trabalho.
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Implicagdes tedricas

Este estudo apresenta contribuicdes teoricas significativas que enriquecem a
compreensdo do papel que a percecdo do teletrabalho pode ter sobre o bem-estar dos
colaboradores. Primeiramente, os resultados ampliam o e-work life model (Grant et al., 2019)
ao integra-lo com a teoria da avaliacdo cognitiva (Lazarus & Folkman, 1984), o que permite
uma abordagem mais abrangente sobre como a perce¢do do teletrabalho afeta a qualidade de
vida dos individuos. Essa integracdo oferece uma visao holistica das dindmicas que envolvem
0 teletrabalho e os seus impactos no bem-estar, proporcionando maior conhecimento sobre
atitudes, teletrabalho e bem-estar.

Em segundo lugar, ao explorar a relacéo entre a percecdo do teletrabalho e o bem-estar,
assim como o papel mediador das interacdes interpessoais, este estudo enriquece a literatura
existente (e.g., Parent-Lamarche & Saade, 2024). Além disso, 0s resultados destacam a
importancia das experiéncias subjetivas dos colaboradores, enfatizando que a forma como estes
percebem e experienciam o teletrabalho € crucial para o seu bem-estar pois aumenta a sua
recetividade as interacdes com os colegas.

Por Gltimo, ao incluir o neuroticismo como uma variavel moderadora, o estudo expande
a compreensd@o de como os tragos de personalidade influenciam a percecdo e a experiéncia do
teletrabalho. Compreender a intersecdo entre tracos de personalidade e experiéncias de

teletrabalho é fundamental para compreender como diferentes atitudes influenciam o bem-estar.

ImplicacGes praticas

Os resultados sugerem que a forma como os colaboradores percebem o teletrabalho
pode ser um fator determinante na criacdo de um ambiente laboral positivo, onde interagdes
interpessoais mais cooperativas e equilibradas contribuem significativamente para o bem-estar.
Deste modo, promover condigdes que favorecam a percecao positiva do teletrabalho torna-se
uma estratégia eficaz para melhorar a produtividade e a qualidade de vidas dos colaboradores.

Em termos praticos, este estudo pode fornecer orientacOes valiosas para gestores e
lideres na formulacgéo de estratégias mais eficazes para o teletrabalho, com um foco especial na
promocdo de interagOes interpessoais e na constru¢cdo de uma cultura organizacional que
valorize a comunicacdo e a colaboragdo, mesmo em ambientes remotos. A medida que o

teletrabalho se torna cada vez mais comum, as organizacdes enfrentam o desafio de manter a
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coesdo da equipa e a satisfacdo dos colaboradores, que podem ser comprometidas pelo
isolamento social e pela falta de interacOes face a face.

Uma abordagem que os gestores podem adotar € a implementacao de iniciativas que
incentivem a socializacdo entre os colaboradores. Isso pode incluir a organizacdo de encontros
virtuais regulares, como "cafés da manha" online, onde os funcionérios podem interagir de
forma informal e trocar experiéncias, ou sessdes de brainstorming colaborativas que incentivem
a partilha de ideias e a criatividade. Além disso, promover plataformas digitais que facilitem a
comunicacdo entre colegas e a criacdo de comunidades de interesse pode ajudar a fortalecer os
lagos interpessoais e a sensagédo de pertenca dentro da organizacao.

A construgéo de uma cultura organizacional que valorize a comunicacao e a colaboragéo
requer também a definicdo clara de expectativas em relacdo a interacéo entre os colaboradores.
Os lideres devem modelar comportamentos colaborativos, promovendo a transparéncia e a
abertura no didlogo. Isto ndo sé ajuda a estabelecer um ambiente de confianca, mas também
incentiva os colaboradores a partilhar os seus desafios e sucessos, contribuindo para uma
percecdo do teletrabalho mais positiva e um clima organizacional positivo.

Além disso, a formacao e o desenvolvimento de competéncias interpessoais podem ser
cruciais. Ao investir em programas de formacdo que abordem a comunicacdo eficaz em
ambientes virtuais, as organizagfes podem equipar 0os colaboradores com as ferramentas
necessarias para interagir de forma construtiva e empética, minimizando assim os mal-
entendidos que podem surgir no teletrabalho. Essa formacéo pode incluir topicos como a escuta
ativa, a resolucdo de conflitos e a promogéo do feedback positivo.

Quando as interagdes interpessoais sdo incentivadas e apoiadas, os colaboradores
tendem a sentir-se mais valorizados e integrados, o que pode resultar em um aumento da
satisfacdo no trabalho e da motivacdo. Em Ultima anélise, ao focar na promocéo de interacGes
interpessoais, 0s gestores podem ndo apenas mitigar os efeitos negativos do teletrabalho, mas
também transformar o teletrabalno em uma oportunidade para fortalecer as relagdes

interpessoais e criar um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.
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CAPITULO V

LimitacOes e sugestoes para estudos futuros

Este estudo apresenta contributos para a comunidade cientifica, ndo apenas por explorar, com
base na literatura, as diversas relagdes entre as varidveis analisadas, mas também fornece uma
base para que a tomada de decisdo por parte das empresas relativamente a adocdo do
teletrabalho seja mais consciencializada.

Contudo, € importante reconhecer que esta investigacdo também apresenta algumas
limitagdes. Em primeiro lugar, este € um estudo transversal, ou seja, cujos dados foram
recolhidos num determinado momento, e ndo ao longo de determinado periodo, 0 que impede
a analise de mudancas ao longo do tempo. Além disso, 0 uso de medidas de autorrelato,
associado ao design transversal, pode ser considerado uma limitacao relevante em estudos deste
tipo. As medidas de autorrelato dependem da capacidade e da disposi¢édo dos participantes para
refletirem e fornecerem respostas precisas sobre as suas experiéncias e sentimentos. Contudo,
esta abordagem esta suscetivel a enviesamentos, como o enviesamento do método comum, que
ocorre quando os dados sdo recolhidos da mesma fonte e ao mesmo tempo, o que pode
inflacionar as associagdes entre variaveis devido a influéncias externas, como a desejabilidade
social ou a fadiga dos participantes. Logo, uma abordagem longitudinal ou diaria poderia
oferecer uma visdo mais completa dos dados e resultados. O estudo é também realizado através
de um questionario, o que permite apenas respostas fechadas e limita as respostas relativamente
ao tema. Outra limitagdo € o facto de que fatores como a experiéncia prévia com o teletrabalho,
ambiente familiar ou perturbacgdes do foro mental possam influenciar tanto o bem-estar como a
percecdo de teletrabalho.

A relagéo dos tragos de personalidade com o teletrabalho e as interagdes interpessoais
é um tema ndo muito estudado, tornando-se necessario que os investigadores procurem investir
mais neste tema. Futuramente seria interessante realizar estudos longitudinais com as mesmas
variaveis, de modo a explorar a evolucao das percecdes to teletrabalho e impacto das interaces
interpessoais e neuroticismo no bem-estar. Poderia ainda ser benéfico compreender se as
relagcOes das interacOes interpessoais com o teletrabalho poderiam alterar de acordo com as
empresas e tipos de chefias. Estudos futuros poderiam comparar os resultados em culturas ou
regides diferentes, para compreender se estas variaveis teriam ou ndo efeito nas relagdes
estudadas. Poderia ainda ser tido em consideragdo o impacto da lideranga remota no contexto

de teletrabalho, de modo a compreender se esta teria impacto na percecao do mesmo.
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Concluséo
Este estudo revela que as atitudes em relacéo ao teletrabalho tém um impacto significativo
no bem-estar, uma vez que facilitam mais oportunidades para interacdes interpessoais. No
entanto, a anélise indica que individuos com niveis mais baixos de neuroticismo s&o 0s que
mais se beneficiam dessa relacédo. Isto ocorre porque pessoas com uma menor predisposicao ao
neuroticismo tendem a ser mais emocionalmente estaveis e resilientes, 0 que as capacita a

aproveitar melhor as interagdes sociais no seu contexto do teletrabalho.
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Anexos

Anexo A- Perguntas do questionario referentes ao Teletrabalho.

Com base na sua experiéncia, diga por favor em que medida o teletrabalho tem um efeito para melhor ou pior do que o
trabalho presencial nos seguintes aspetos:

Muito pior Pior Igual Melhor Muito melhor

Qualidade de vida. @) O O @] O
Gestao de tempo. O @] O @] O
Concentrag&o nas tarefas. O @] O O O
Equilibrio entre o trabalho e a

vi't::lia "extra-trabalho". O © o © ©
Flexibilidade. O @] (@] O @]
Socializacao. O @] @] O O
Interagdo com colegas. @) O @] @] @]
Apoio do lider ou supervisor. @) O O O O
Atingir objetivos. O @] @] @] O
Produtividade no trabalho. O O O O @]

Anexo B- Perguntas do questionério referentes as InteracBes Interpessoais.

Selecione numa escala de 1 a 5 a opgdo que se adequa mais a sua situacgao.

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
Considero a relagio entre os
colaboradores da minha
O O O O O

organizagao definitivamente
positiva.

Existem boas relacdes entre os
funcionarios da minha O O O O O

organizagao.

Na minha organizagéo,

independentemente do cargo na

estrutura, existem relagdes O O O O O
amigaveis entre os

colaboradores.

Tenho um bom relacionamento

com meus colegas de trabalho. o O o o o
Tenho um senso de apoio mutuo

. e O O 0 ® O
em minha organizagéo.
Eu vejo a minha organizagéo

: ganmac o) O o) o) o)

como uma comunidade.



Anexo C-Perguntas do questionario referentes ao Wellbeing.

Numa escala de 1 a 5 selecione a opgao que mais se adequa a sua situagao.

Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
O meu estilo de vida durante o
dia de hoje permitiu-me estar em O O O O O
harmonia.
Considerando a maioria dos
aspetos da minha vida, hoje
considero que estes estiveram o O O O ©
equilibrados.
Hoje, estive em harmonia. O
Hoje, senti que a minha vida se 0O o
aproxima dos meus ideais.
Hoje, senti que as condigdes da
minha vida sdo excelentes. o O O O O
Hoje, estou satisfeito/a com a
e 0 0 O O O
minha vida.
Tenho-me sentido cheio/a de
! O O @ O O
energia.
Tenho-me sentido
entusiasmado/a com o meu O O O O O
trabalho.
Tenho-me sentido envolvido/a
O O O O O

com o trabalho aue faco.

Anexo D- Perguntas do questionario referentes ao Neuroticismo.

Em que medida as seguintes afirmagdes se aplicam a si proprio(a)?
Eu vejo-me como alguém que...

N3o me descreve  Descreve-me um Descreve-me Descreve-me
nada. pouco. Descreve-me. muito. totalmente.

...é reservado(a). @] O O @] @)
..., geralmente, confiante. @] O @] O
..tende a ser preguicoso (a). @] O O @] O
...e relaxado(a), lida bem com o
stress. © © O © O
...tem poucos interesses
artisticos. O o O o ©
...é extrovertido, sociavel. @] (@] @] @] O
...tenta encontrar falhas nos

@] @] @] @] O
outros.
...faz um trabalho completo. @) O O @] O
..fica nervoso(a) facilmente. O O O O O
...tem uma imaginagao ativa. O @] O O O
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