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Resumo 

 
Nos últimos anos, houve uma crescente popularidade do teletrabalho, instigada pelo 

COVID-19. Esta dissertação visou estudar como o isolamento psicológico e o isolamento físico 

durante o trabalho remoto, estão relacionados com o compromisso afetivo dos 

teletrabalhadores, e qual o papel do suporte afetivo por parte dos colegas nesta relação. O 

isolamento psicológico é caracterizado por sentimentos de insatisfação emocional devido a 

ausência de ligações significativas, de apoio e de interações com os outros. O isolamento físico 

refere-se à separação física entre os indivíduos. Adicionalmente, prevemos que o isolamento 

psicológico e físico tenham uma relação negativa com o compromisso afetivo, e que o suporte 

afetivo por parte dos colegas modere estas relações. 

Neste estudo, os dados foram recolhidos através de um questionário online, ao qual 

responderam 159 pessoas de diferentes organizações que se encontram em trabalho remoto por 

um ou mais dias na semana. Os dados obtidos foram analisados por meio do software macro 

PROCESS para IBM SPSS 28. 

Como esperado, os resultados deste estudo indicam que o isolamento psicológico tem uma 

relação negativa com o compromisso afetivo dos teletrabalhadores, e que o suporte afetivo por 

parte dos colegas modera a relação entre o isolamento psicológico e físico e o compromisso 

afetivo dos teletrabalhadores, especificamente em níveis baixos do suporte afetivo. Os 

resultados do presente estudo são discutidos, e as respetivas limitações e sugestões para 

pesquisas futuras são apresentadas. 

 
 
 
 

Palavras Chaves: Isolamento, Trabalho Remoto, Compromisso Afetivo, Suporte afetivo; 

Colegas de Trabalho 
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Abstract 

 
In recent years, there has been a growing popularity of telecommuting, instigated by 

COVID-19. This dissertation aimed to study how psychological isolation and physical isolation 

during remote work, are related to the affective commitment of teleworkers, and what is the 

role of affective support from co-workers in this relationship. Physical isolation refers to the 

physical separation between individuals. Furthermore, we hypothesize that psychological and 

physical isolation will have a negative relationship with affective commitment, and that 

affective support from co-workers has a moderation effect in these relationships. The data were 

collected through an online questionnaire. 159 employees from different organizations who are 

working remotely for one or more days a week, and the data were analyzed using the PROCESS 

macro software for IBM SPSS 28. 

As we predicted, our findings revealed that psychological isolation has a negative relationship 

with affective commitment of teleworkers, and that affective support from colleagues 

moderates the relationship between psychological and physical isolation and the affective 

commitment of teleworkers in lower levels of affective support from co-workers. The results of 

this study are discussed, and their limitations and suggestions for future research are presented. 

 
Keywords: Isolation, Remote Work, Affective Commitment, Affective Support; Co-workers 
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CAPÍTULO 1 

Introdução 
 
 

Nos últimos três anos, devido ao surgimento inesperado do vírus Sars-Cov2, causador da 

pandemia de COVID-19, a vida humana sofreu uma forte perturbação que viria alterar o seu 

modus vivendi, assim como o modus operandi das instituições sociais, a nível do planeta 

(Chowhan, Macdonald, Mann & Cooke, 2021). 

Com este efeito, o setor laboral ressentiu-se de maneira particular das adversidades 

decorrentes da brusca alteração social sendo que, para contrapor a propagação mortífera da 

pandemia, e para assegurar a manutenção do funcionamento das organizações, foi necessário e 

imperioso adotar medidas. Umas dessas medidas foi e é o trabalho remoto ou teletrabalho que 

registou um crescimento em todo o mundo e, cada vez mais, as empresas, instituições e 

organizações têm vindo a aderir a esta forma de trabalho realizado fora dos espaços habituais, 

por elas fornecidos (Chowhan et. al., 2021) 

Das diferentes abordagens e considerações feitas sobre o trabalho remoto, ressalta o facto 

de o mesmo estar associado tanto a benefícios, ou efeitos positivos, como a efeitos negativos. 

Se por um lado, os benefícios associados ao trabalho remoto permitem ao trabalhador manter 

um maior equilíbrio entre a vida profissional e social, assim como uma maior flexibilidade em 

termos de horários, que por exemplo, acabam por contribuir para uma melhor autonomia e 

satisfação no trabalho (Fay & Kline, 2012), por outro lado, os aspetos negativos estão 

relacionados com efeitos nocivos provocados pelo isolamento, tanto psicológico como físico. 

O isolamento psicológico é caracterizado por proporcionar um sentimento que predomina 

a falta de vinculação entre as pessoas, no qual o indivíduo sente que há falta de apoio emocional, 

compreensão, assim como a falta de satisfação nas necessidades básicas de interação social 

(Golden & Veiga, 2008). Consequentemente, o isolamento psicológico acaba por ser prejudicial 

para os trabalhadores, podendo criar problemas como a insatisfação no trabalho, resultados 

indesejáveis e, em situações mais agravadas, problemas de saúde (Golden & Veiga, 2005). 

Para além do isolamento psicológico, o trabalhador ou colaborador pode experienciar outro 

tipo de isolamento, que é o isolamento físico. Este é experienciado quando ocorre uma 

separação física dos teletrabalhadores e os seus colegas (Bartel, Wrzesniewski & Wiesenfeld, 

2012). Neste sentido, os indivíduos que se encontram isolados fisicamente, têm maior 

propensão à solidão; têm uma menor identificação com a organização, tornando-se incapazes 
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de criar relações de confiança e de manter laços afetivos com os seus colegas de trabalho 

(Cooper & Kurland, 2002). 

De acordo com a Teoria da Necessidade de Pertencer de Baumeister e Leary (1995), as 

pessoas têm uma necessidade inata de manter relacionamentos significativos que transmitam 

confiança. Estas formas de relacionamento são essenciais para a manutenção do bem-estar 

emocional, mental, e físico dos seres humanos, fazendo com que as pessoas tenham uma 

tendência natural em criar relações afetivas contínuas e agradáveis (Baumeister & Leary, 1995). 

Posto isto, a teoria da necessidade de pertencer acaba por esclarecer, o efeito do isolamento 

físico e do isolamento psicológico nos colaboradores que se encontram em trabalho remoto 

visto que, o mesmo acaba por limitar a formação de ligações afetivas com os colegas de 

trabalho. 

Ao propósito deste assunto, a Teoria da coesão das relações Thye, Vincent e Lawler  (2014), 

assevera que os colaboradores podem criar ligações emocionais com as organizações em que se 

encontram inseridos, devido aos vínculos emocionais criados através de trocas sociais 

frequentes e agradáveis que estabelecem com os indivíduos pertencentes a mesma organização. 

Estas trocas sociais acabam por gerar um afeto positivo entre os colegas, podendo esse mesmo 

afeto ser transmitido para a organização e, como consequência, os trabalhadores acabam por 

atribuir significados positivos individuais de alguns colaboradores a toda organização e assim, é 

gerado um aumento do compromisso organizacional e da intenção de permanecer na 

organização (Lawler & Yoon, 1996). 

A literatura refere que os colaboradores emocionalmente comprometidos com a 

organização têm um maior grau de compromisso afetivo, um melhor desempenho e 

consequentemente melhores resultados (Meyer & Allen, 1991). Outros estudos referem que a 

vinculação emocional entre os colaboradores, influencia significativamente a experiência que 

os funcionários têm com a organização e o compromisso deles com as mesmas (Chamberlain 

& Hodson, 2010). 

Ainda no âmbito de estudos relacionados com a conduta laboral dos indivíduos no seu 

contexto organizacional, Ko e Choi (2020), afirmam que quando os colaboradores de 

determinada organização verificam que os seus colegas de trabalho apreciam o seu trabalho, as 

suas atitudes no trabalho são alteradas de forma positiva, o que contribui para a criação de 

sentimentos positivos e o aumento do compromisso afetivo entre os mesmos e a organização. 

Sendo assim, tendo em linha as conceções decorrentes dos variados estudos versados sobre 

a problemática em análise, o tema da presente dissertação pode ser considerado relevante, 

porquanto a literatura científica referente à influência do isolamento (devido ao trabalho 
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remoto) no compromisso afetivo, assim como, sobre o papel moderador do suporte dos colegas 

de trabalho em contexto pandémico, é praticamente inexistente na nossa realidade nacional. 

No entanto, apesar de o trabalho remoto ter vindo a ganhar à escala planetária, cada vez 

mais atenção e acolhimento nos dias de hoje, ainda há muitos aspetos por explorar, 

nomeadamente no que concerne a sua influência na vida dos trabalhadores e nas respetivas 

organizações. Aliás, as atitudes e comportamentos manifestados pelas pessoas, cidadãos em 

geral e pelos trabalhadores, em particular, diante das medidas sociais restritivas adotadas, no 

quadro atípico da pandemia da COVID-19, são reveladores da influência dos estímulos 

ambientais, externos, no modo de agir dos indivíduos, em qualquer contexto comunitário ou 

organizacional. Por estas razões, esta dissertação pretende replicar o estudo de Wang e Sun 

(2020), que analisou a relação entre o isolamento psicológico e físico e o compromisso 

organizacional em teletrabalhadores residentes nos Estados Unidos, em um contexto pré 

pandémico. 

Diferentemente do estudo de Wang e Sun (2020), esta dissertação de mestrado irá explorar 

apenas uma componente do compromisso organizacional, que é o compromisso afetivo, 

acrescentando o suporte afetivo por parte dos colegas como variável moderadora. Posto isto, 

iremos averiguar a relação entre o isolamento durante o trabalho remoto e o compromisso 

afetivo do trabalhador, assim como, o papel do suporte afetivo dos colegas de trabalho que 

ainda não foi analisado em nenhum estudo realizado anteriormente. 

O presente estudo utiliza uma abordagem quantitativa, e incide sobre pessoas de maior de 

idade; de nacionalidade Portuguesa; vinculados profissionalmente com alguma organização 

(empresa/instituição), e que experienciam ou tenham experienciado recentemente a situação de 

trabalho remoto. 

Como ponto de partida da pesquisa definiu-se a seguinte questão ou pergunta científica: 

Que tipo de relação se pode estabelecer entre o isolamento psicológico e físico decorrente do 

contexto de teletrabalho e o compromisso afetivo com a organização laboral, e que significado 

têm os colegas de trabalho nessa relação? 

Essa pergunta resultante da reflexão sobre a problemática levantada, sustentou os objetivos 

principais do estudo. 

Constituem objetivos principais: 

1. Perceber se o isolamento psicológico e físico durante o trabalho remoto estão 

relacionados com o compromisso afetivo dos teletrabalhadores, ou seja, apurar se, no 

contexto das restrições impostas pelo trabalho remoto, há qualquer relação significativa 

entre o isolamento e compromisso afetivo. 



4  

2. Averiguar se o suporte afetivo por parte dos colegas de trabalho, modera a 

relação entre o isolamento psicológico e o compromisso afetivo, ou seja, se níveis mais 

elevados de suporte afetivo permitem atenuar o efeito negativo do isolamento 

psicológico no compromisso afetivo. 

3. Averiguar se o suporte afetivo por parte dos colegas de trabalho, modera a 

relação entre o isolamento físico e o compromisso afetivo, ou seja, se níveis mais 

elevados de suporte afetivo permitem atenuar o efeito negativo do isolamento físico no 

compromisso afetivo. 

 
Com base na prévia pesquisa bibliográfica feita sobre o assunto; considerando ainda o 

problema social apresentado, a pergunta científica suscitada e os objetivos gerais definidos, 

formularam-se as hipóteses, entendidas como suposições teóricas ou respostas provisórias do 

estudo, cuja confirmação ou não confirmação, decorrerá dos resultados finais da pesquisa. 

 
Para a concretização dos objetivos do estudo, e atendendo à natureza deste, recorreu-se às 

diferentes técnicas de pesquisa, nomeadamente a pesquisa bibliográfica, análise documental e 

inquérito por questionário. A exposição detalhada das citadas técnicas é feita mais adiante, no 

capítulo metodológico. 

Estruturalmente este trabalho de dissertação abarca para além da Introdução (onde se 

formula o problema social, se anuncia a relevância do estudo, se faz suscitar a questão científica, 

se apresentam os objetivos principais, e se aventam as hipóteses), contém 4 capítulos. O 

segundo capítulo versa sobre os fundamentos teórico-conceituais relacionados ao tópico 

estudado; o terceiro trata de questões práticas e metodológicas. Nele faz-se a caraterização das 

pessoas-alvo, a natureza e modelo da pesquisa, a descrição detalhada das técnicas e 

instrumentos escolhidos e dos procedimentos adotados. O quarto capítulo é referente a 

apresentação dos resultados obtidos, e o quinto capítulo destacam-se a discussão, as conclusões 

do estudo, como ponto culminante da parte textual da Dissertação. A parte pós-textual do 

trabalho é formada pelas referências bibliográficas, e os anexos. 



5  

CAPÍTULO 2 

Revisão da Literatura 
 
 

Este capítulo foi elaborado com base na pesquisa bibliográfica e análise documental, tendo 

como foco a abordagem sobre fundamentos de caráter teórico e conceitual que sustentaram o 

estudo pretendido. O capítulo subdivide-se em diferentes pontos intrinsecamente relacionados, 

atendendo a perspetiva analítica de diferentes autores que se debruçaram sobre aspetos 

essenciais do tema do trabalho. 

2.1 O Trabalho remoto. Conceptualização e impacto no trabalhador 

O trabalho remoto é definido como uma forma de realização do trabalho fora do local 

predefinido usualmente pela organização e, por norma a interação com os restantes membros 

da organização é realizada através de meios eletrónicos (Bailey & Kurland, 2002). Portanto, há 

uma alteração do local de trabalho que impõe restrições as interações entre os colegas devido a 

distância física (Davis & Polonko, 2001). 

São vários os impactos que a literatura refere que o teletrabalho poderá ter na vida do 

trabalhador sendo que, estes podem ser positivos ou negativos. Como possíveis impactos 

positivos, verifica-se que o trabalho remoto proporciona uma maior liberdade ao colaborador, 

permitindo ao mesmo, uma maior flexibilidade em termos de horário e gestão do tempo, através 

da redução das horas de deslocação ao trabalho. Estes fatores, permitem ao funcionário a 

resolução de questões relacionadas com o trabalho e a família com uma maior facilidade, 

aumentando a perceção de autonomia e de bem-estar dos mesmos (Raghuram & Wiesenfeld, 

2004). 

Por outro lado, o trabalho remoto poderá ter alguns impactos negativos, visto que altera a 

frequência da interação que há entre os colegas de trabalho, tornando débil a transmissão de 

informações entre os colegas (Kurland & Cooper, 2002). Outro impacto negativo está 

relacionado com a diminuição da interação face a face entre os colaboradores, o que dificulta a 

criação vínculos emocionais, que são fatores considerados relevantes para o trabalho e para 

manutenção das ligações afetivas entre colegas de trabalho (McCloskey & Igbaria, 2003). 

Estes impactos negativos agravam-se sobretudo, devido a distância que poderá ser 

considerada como física ou psicológica. Ou seja, ficar “fora de vista e fora da mente” 

(McCloskey & Igbaria, 2003). 

2.2 Isolamento Psicológico no trabalho remoto e o seu impacto 

Um dos principais problemas que o trabalho remoto acarreta atualmente é o isolamento 

psicológico. Este isolamento, acontece sobretudo quando há falta de contato com os outros, 
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e é predominada a falta de interação informal, que como consequência reduz o vínculo afetivo 

entre as pessoas (Diekema, 1992). Portanto, os indivíduos sentem-se socialmente isolados e os 

esforços feitos para que estejam socialmente e emocionalmente ligados ao local de trabalho 

acabam por não ter efeito (Mann, Varey, & Button, 2000). 

O isolamento psicológico é formado devido a falta de vínculos para a construção de redes 

de apoio social, sendo que, na escassez de contato e apoio por parte dos colegas, os 

colaboradores poderão ter as suas capacidades de gestão das relações interpessoais 

prejudicadas, culminando assim, na falta de aquisição de informações essenciais e complexas, 

como (por exemplo sobre algumas características de personalidade dos seus colegas), que são 

consideradas importantes para a criação de laços e consequentemente para a realização do 

trabalho (Ganster & Pagon, 2002). 

A disponibilidade de suporte ou falta do mesmo, é um agente importante para a definição 

das perceções de isolamento nas organizações atualmente. No entanto, a perceção de isolamento 

que um colaborador tem, irá ser definida de acordo com o grau em que o mesmo se sente 

apoiado e reconhecido no local de trabalho, assim como a frequência das interações informais 

(Buss, 1996). 

De acordo com a teoria da aprendizagem social Bandura (1986), as pessoas necessitam de 

ter interações e vínculos suficientemente fortes. Na ausência de ligações os colaboradores que 

se encontram em trabalho remoto e que experienciam o isolamento profissional, tendem a 

sentir-se mais ansiosos, e em casos mais extremos há a diminuição do bem-estar emocional que 

contribui para um mau desempenho profissional (DeWall & Baumeister, 2006). 

A partir do momento em que os funcionários experienciam o isolamento profissionalmente, 

os mesmos tornam-se menos capacitados de realizar devidamente as suas tarefas no contexto 

organizacional, devido as limitações impostas as suas interações (Cooper & Kurland, 2002). 

De acordo com Baumeister e Leary (1995), a experiência do isolamento está relacionada 

com o desejo dos trabalhadores em abandonar a organização, principalmente quando não se 

sentem incluídos. Nestes casos, tendem a demonstrar um maior desinteresse pela organização, 

pelos colegas de trabalho e uma menor intenção de permanecer na organização (Golden, 2006). 

Quando o isolamento predomina por períodos mais prolongados, a insatisfação no trabalho 

e o desgaste aumentam significativamente (Baumeister e Leary, 1995), devido a dificuldade de 

estabelecer ou manter relacionamentos interpessoais positivos (Hitlan, Cliffton & DeSoto, 

2006). Estes fatores, afetam o compromisso organizacional dos colaboradores, aumentando 

assim a frustração e diminuindo o sentimento de pertença à organização (Lewandowski, 2003). 
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O isolamento psicológico no local de trabalho tem um grande impacto não só no 

desempenho, como também no bem-estar dos colaboradores, uma vez que, está associado a 

redução do compromisso organizacional entre os colaboradores e a organização (Kirkman, 

Rosen, Gibson, Tesluk e McPherson, 2002). Estudos referem que o isolamento psicológico 

promove a falta de confiança e incertezas, afetando negativamente o desempenho dos 

trabalhadores e tornando reduzida a capacidade de lançar iniciativas de trabalho valiosas (Mann 

et al., 2000), e em casos mais graves, poderá gerar um afastamento emocional da organização, 

ou problemas de saúde com por exemplo a depressão (Armstrong-Stassen, 2004). 

2.3 Isolamento físico no trabalho remoto e o seu impacto 

Além do isolamento psicológico que foi abordado anteriormente, este estudo tem como variável 

preditora o isolamento físico, que é definido como uma conjuntura, na qual o funcionário exerce 

as suas tarefas em um local afastado dos outros membros da organização. Portanto, o indivíduo 

encontra-se isolado fisicamente dos colegas enquanto exerce as suas tarefas profissionais 

(Wang & Sun, 2020). Este isolamento ocorre sobretudo em momentos, que o trabalho é 

realizado virtualmente e o contacto com a restante organização é feito através de meios 

tecnológicos (Bartel et.al. 2012). 

De acordo com McCloskey e Igbaria (2003), os maiores desafios que os funcionários de 

organizações que se encontram em trabalho remoto experienciam, caracterizam-se sobretudo 

pela redução do contacto direto com a equipa, havendo assim, uma redução da interação 

informal que, em casos mais graves, devido ao distanciamento físico poderá levar a redução do 

bem- estar e da satisfação, reduzindo igualmente o desempenho do colaborador (Marshall, 

Michaels & Mulki, 2007). 

Segundo a perspetiva evolutiva, os seres humanos conotam a separação física e social do 

grupo como um acontecimento negativo, visto que, simboliza a falta de proteção e apoio, que 

são considerados fatores essenciais para a sobrevivência da espécie (Buss, 1996). Esta 

perspetiva evolutiva corrobora com o estudo de Tuzovic e Kabadayi (2020), que sugere que o 

trabalho remoto e o isolamento físico geram sentimentos de solidão e problemas de saúde 

mental. 

Bartel et al. (2012), referem que o isolamento físico prejudica a perceção do colaborador, 

fazendo com o que mesmo se sinta menos conectado com a organização e se identifique cada 

vez menos com a organização. Corroborando que, quanto mais tempo o trabalhador permanece 

fisicamente isolado dos colegas, menor será a sua identificação com a organização. 

Na mesma linha de análise, estudos relacionados com teletrabalhadores, demonstraram que 

o isolamento físico está a associado ao aumento dos níveis de estresse e depressão no local de 
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trabalho antes Mann & Holdsworth (2003) e durante a pandemia do COVID-19 (Killgore, 

Cloonan & Taylor, 2020). 

2.4 O compromisso Afetivo 

Segundo Huyghebaert, Gillet e Audusseau (2019), O isolamento físico tem influência no 

compromisso afetivo, sendo que, quando os indivíduos têm um vínculo emocional forte com a 

sua organização, esse vínculo tende a ser atenuado em contextos que os trabalhadores estão 

separados fisicamente dos seus colegas de trabalho. 

Meyer e Allen (1991), descrevem o compromisso afetivo como sendo uma ligação 

emocional positiva que o colaborador tem com a sua organização, uma vez que, o colaborador 

tem o desejo de permanecer na empresa como membro, e de se esforçar em prol da organização. 

Os indivíduos que têm um nível elevado de compromisso afetivo, normalmente identificam-se 

com as crenças e valores da organização em que se encontram. Isto faz com que os desafios 

relacionados ao trabalho sejam facilmente resolvidos contribuindo assim, para a conservação 

de um estado psicológico “confortável” por parte do trabalhador, que acaba por ter influencia 

no seu desejo de dar continuidade ao vínculo criado com a organização (Glazer 

& Kruse, 2008). 

De acordo com a literatura, é esperado que o grau de compromisso afetivo esteja 

relacionado com experiências de trabalho pois, há uma relação direta entre o compromisso 

afetivo e o desempenho organizacional associado a motivação intrínseca dos funcionários que 

contribuem com resultados relevantes para a organização desencadeando assim, o bem-estar do 

funcionário (Kim & Beehr, 2018). 

Quando o compromisso afetivo é experienciado, os colaboradores tendem a criar interações 

sociais informais no local de trabalho, a fornecer apoio uns aos outros, e geram experiências de 

trabalho positivas. Estas experiências positivas, criam um sentimento de pertença e confiança, 

que são características do compromisso afetivo (Rousseau & Aube, 2010). 

Portanto, visto que o compromisso afetivo é fortemente influenciado pelas experiências de 

trabalho Meyer e Allen (1997), estudos sobre a relação entre o compromisso afetivo e o suporte 

organizacional, centram-se sobretudo na identificação das consequências destas variáveis no 

desempenho dos trabalhadores, uma vez que, os resultados demonstram que este efeito pode 

ser potencializado pela satisfação no trabalho (Wang, Han e Lie, 2021). Esta relação entre o 

compromisso afetivo e o suporte organizacional, é igualmente potencializada quando os 

funcionários têm uma forte expectativa de que o esforço feito para atingir as metas 

organizacionais será recompensado pelas organizações (Daniels, Miller, Milan & Black, 2022). 
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2.5 A relação entre o isolamento psicológico e o compromisso afetivo 

De acordo com Golden et al. (2008), quando os colaboradores experienciam o isolamento 

psicológico, tendem a sentir-se menos propensos a ter interações frequentes com os colegas e 

consequentemente com a organização, o que acaba por afetar o compromisso afetivo entre o 

trabalhador e a organização. 

A teoria da necessidade de pertencer de Baumeister e Leary (1995), e a teoria da coesão das 

relações Thye et al., (2014), foram utilizadas no estudo de Wang (2020), para explicar a relação 

que há entre o compromisso afetivo e o isolamento psicológico e físico dos teletrabalhadores. 

Esta teoria, refere que os colaboradores que procuram interagir com os seus colegas, têm como 

principal objetivo a sua integração na organização, e para tal, esforçam-se para criar vínculos 

emocionais e recíprocos entre os colegas de trabalho. 

A teoria da coesão das relações refere que quanto mais interações positivas o indivíduo tem 

socialmente, mais ligado emocionalmente o indivíduo estará das pessoas ao seu redor. E são 

estas ligações emocionais positivas entre os colaboradores, que contribuem para o aumento do 

compromisso afetivo entre os funcionários e a organização (Lawler & Yoon, 1996). 

As interações frequentes entre os funcionários são essenciais para a criação de emoções 

positivas pois, evitam a criação de sentimentos negativos relacionados com a insatisfação e 

escassez de vínculos interpessoais (Golden et al., 2008). Em situações que não há ligações 

positivas entre os colegas, a integração e o sentimento de pertença se enfraquece, juntamente 

com o compromisso afetivo entre o funcionário e a organização (Morganson, Major, Oborn, 

Verive & Heelan 2010). 

O estudo de Wang e Sun (2020), utilizou as teorias da necessidade de pertencer e a teoria 

da coesão das relações para analisar a influência do isolamento psicológico no compromisso 

afetivo dos teletrabalhadores. Este estudo, concluiu que os colaboradores que experienciam o 

isolamento psicológico, sentem-se menos ligados emocionalmente as suas organizações, ou 

seja, há uma redução do compromisso afetivo entre os colaboradores e a organização, como foi 

previsto pelas duas teorias referidas anteriormente. 

Posto isto, nesta dissertação iremos replicar a análise feita no estudo de Wang e Sun (2020), 

com uma população diferente (trabalhadores portugueses) argumentando o seguinte: 

Quanto maior for a perceção de isolamento psicológico dos colaboradores, menor será o 

compromisso afetivo dos colaboradores. 

H1. O isolamento psicológico está negativamente associado ao comprometimento afetivo 

dos teletrabalhadores. 
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2.6 A relação entre o isolamento físico e o compromisso afetivo 

Além do isolamento psicológico, estudos referem que o distanciamento físico dificulta 

igualmente a criação de ligações emocionais no contexto organizacional (Bartel et al., 2012). 

A teoria da necessidade de pertencer refere que os seres humanos são por natureza seres 

sociais, e de modo a satisfazer as suas necessidades básicas, carecem de interações frequentes 

(Baumeister & Leary, 1995). A partir do momento que as necessidades de interação não são 

satisfeitas, há um conjunto de efeitos negativos que o indivíduo poderá experienciar como, a 

depressão, ansiedade, e sentimentos de solidão (Wang & Sun, 2020). 

As novas tecnologias têm permitido que o trabalho remoto seja realizado de forma eficaz e 

produtiva. No entanto, têm dificultado a criação de vínculos interpessoais devido a interrupção 

do contacto face a face que acaba por deixar os teletrabalhadores isolados não só fisicamente, 

como também psicologicamente (Leonari et al., 2010). 

Baumeister e Leary (1995), ainda afirmam que a proximidade é fator importante para a 

criação de relacionamentos e, apesar de que atualmente existam instrumentos de comunicação 

que possibilitam que haja uma comunicação eficaz à distância, de certo modo, o isolamento 

físico continua a limitar bastante os momentos de contacto direto entre os teletrabalhadores. 

Sendo que, o teletrabalho nunca poderá ser equiparado as interações face a face informais e 

espontâneas entre os colegas (Bartel et al., 2012). 

Segundo a teoria da coesão das relações, o aumento da interação torna as relações afetivas 

entre os colegas mais fortes e, consequentemente, aumenta o compromisso afetivo com a 

organização (Thye et al., 2014). Sendo assim, a proximidade física tem um papel importante na 

criação de vínculos afetivos permitindo que haja trocas e interações mais espontâneas. No 

entanto, as interações tornam-se limitadas durante o teletrabalho devido ao isolamento físico, e 

passam a ser mediadas através de meios tecnológicos (por exemplo, videoconferência, telefone 

e e-mail) (Bartel et al., 2012). 

As limitações experienciadas durante o trabalho remoto, fazem com que os colaboradores 

que se encontram neste regime de trabalho, passem a ter alguns receios em iniciar diálogos 

informais com os seus colegas, o que acaba por contribuir para a redução de interações 

informais e limita igualmente a criação de ligações emocionais, visto que, nem todos os colegas 

poderão estar aptos a manter interações informais por meios tecnológicos (Bartel et al., 2012). 

Contrariamente, estudos também referem que alguns indivíduos que se encontram em trabalho 

remoto consideram que a diminuição das interações informais é positiva porque reduz o número 

de interrupções não planeadas (Leonardi et al., 2010). 
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Além do mais, a separação física entre os colaboradores e a utilização exclusiva das novas 

tecnologias, cria uma falsa expectativa de que os teletrabalhadores estejam sempre disponíveis, 

o que torna difícil a separação entre trabalho e tempo pessoal. Este fator poderá reduzir ainda 

mais a interação e o sentimento de integração, fazendo com o compromisso afetivo com a 

organização seja afetado (Bartel et al., 2012). 

Pelo que foi referido anteriormente, argumentamos o seguinte: 

O isolamento físico tem uma relação negativa com o compromisso afetivo dos 

colaboradores. Ou seja, quanto mais dias o colaborador trabalhar separado fisicamente dos 

colegas, menor será o seu compromisso afetivo. 

H2. O isolamento físico está negativamente associado ao compromisso afetivo dos 

teletrabalhadores. 

 
2.7 O Suporte afetivo dos colegas 

A literatura sobre o papel moderador do suporte afetivo por parte dos colegas na relação entre 

o isolamento e o compromisso afetivo é praticamente inexistente. Tornando este estudo 

pioneiro na análise da moderação do suporte afetivo por parte dos colegas na relação entre o 

isolamento e o compromisso afetivo. No entanto, estudos empíricos comprovaram que o suporte 

afetivo por parte do colega de trabalho tem influência no compromisso afetivo dos 

colaboradores (Rousseau & Aube, 2010). Ou seja, quando o colaborador tem a perceção que 

recebe suporte por parte dos colegas e da organização, terá tendência a responder de forma 

positiva, no sentido de aumentar o compromisso afetivo (Mihalache, 2022). 

O contexto organizacional contém variados eventos de conotação afetiva que influenciam 

os estados emocionais dos trabalhadores (Weiss & Cropanzano, 1996). Portanto, o afeto dos 

colaboradores, é definido como um conjunto de estados sentimentais pontuais, que envolvem 

diferentes emoções (Totterdell, Wall, Holman, & Epitropaki, 2004). 

Quando nos referimos a colegas de trabalho, caracterizamos os colegas que trabalham ao 

mesmo nível hierárquico na organização e têm uma comunicação frequente sobre questões 

relacionadas com as suas tarefas (Chiaburu & Harrison, 2008).  

De certo modo, os colegas que trabalham diretamente têm um papel importante na 

manutenção do clima organizacional pois, as suas atitudes influenciam não só o ambiente de 

trabalho como também o comportamento dos restantes colegas (Susskind et al. 2007). 

A perceção de suporte por parte dos colegas de trabalho, é definida como o grau em que 

teletrabalhadores consideram que são apoiados, incentivados, e o grau que eles consideram que 

poderão confiar e fazer partilhas com os seus colegas em situações problemáticas (Zhou & 
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George, 2001). Logo, o suporte dado no trabalho é percebido como uma fonte de satisfação 

para o funcionário, e contribui diretamente para a satisfação geral no trabalho e melhora o bem- 

estar do colaborador (Ducharme, 2000). 

De acordo com Susskind, kacmar e Borchgrevink (2007), o suporte do colega é definido 

como um conjunto de crenças globais que os colaboradores têm em relação as atitudes dos seus 

colegas, no que diz respeito a assistência e ao apoio fornecido para a execução das suas tarefas. 

No entanto, as relações entre os colegas de trabalho, para além do apoio instrumental podem 

conter apoio afetivo, sendo que os dois são considerados benéficos pois exercem efeitos diretos 

nos vínculos afetivos e nos comportamentos dos colaboradores. 

O suporte emocional por parte dos colegas, poderá ser proporcionado de diferentes formas 

como (por exemplo incentivo na realização das tarefas, simpatia, partilha de informação e 

carinho), estas diferentes formas de apoio facilitam a criação de vínculos entre os trabalhadores 

(Okun & Lockwood, 2003). O suporte organizacional influencia os estados afetivos dos 

trabalhadores pois, indica que a organização satisfaz as necessidades socioemocionais dos seus 

colaboradores. Ou seja, quanto maior for a preocupação da organização com os funcionários, 

mais estes se sentem reconhecidos, sendo que, este sentimento posteriormente é refletido na 

satisfação do colaborador com a organização (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Neves, 

2016). 

De acordo com Cunha et al. (2016), as pessoas atribuem as ações dos agentes pertencentes 

a organização (e.g. chefias, gestores), como sendo ações da organização, e em casos que há 

elevados níveis de apoio nas organizações os colaboradores sentem que a organização tem uma 

estima por eles, e os mesmos passam a criar expetativas de que um desempenho acima da média, 

será reconhecido e recompensado pela organização. 

Relativamente ao suporte por parte dos colegas de trabalho, os trabalhadores consideram 

que é essencial, visto que, os colegas tendem a passar por problemas semelhantes no contexto 

organizacional (Ng & Sorensen, 2008). Na mesma linha, a literatura demonstra que o suporte 

percebido pelo trabalhador, principalmente através de recompensas, reconhecimento e 

aprovação, influencia o empenho do colaborador na realização das suas tarefas (Mascarenhas, 

Galvão & Marques, 2022). 

Estudos sobre o trabalho remoto, referem que quando há uma redução da interação física  e 

espontânea com os colegas, o vínculo com a organização também acaba por enfraquecer 

(Wiesenfeld, Raghuram, & Garud, 2001). Esta situação agrava-se sobretudo em períodos mais 

prolongados de tempo, como se sucedeu durante a pandemia do COVID-19 (Ashforth, 2020). 
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Por outro lado, o suporte organizacional em momentos de crise, aumenta o compromisso 

afetivo com a organização visto que, quando uma situação é considerada estressante e é 

compartilhada pelo mesmo grupo de pessoas, é criado um vínculo emocional através da 

formação de um sentimento de união entre os colegas e a organização que tentam resolver o 

mesmo problema (Caligiuri, Cipri, Minbaeva, Verbeke & Zimmermann, 2020). Logo, o suporte 

partilhado entre colegas reforça o senso de identidade compartilhada (Mihalache, 2022). 

 
2.8 O papel moderador do Suporte dos colegas 

De acordo com a literatura, o suporte por parte colegas, permite aos trabalhadores obter 

estratégias e recursos de coping, em situações de stress (Cohen & Wills, 1985). O efeito 

moderador do suporte por parte dos colegas, foi analisado por Johnson e Hall (1988), e 

verificou-se que em situações de elevada exigência no trabalho e baixo controlo, os 

trabalhadores que experienciam um baixo suporte por parte dos colegas têm um maior risco de 

obter problemas cardiovasculares. Outro estudo realizado por Sargent e Terry (2000), verificou 

que o suporte por parte dos colegas tem um efeito moderador na relação entre as exigências do 

trabalho e o bem-estar dos funcionários, sendo que, o suporte por parte dos colegas atenua o 

efeito das exigências do trabalho no bem-estar dos colaboradores. 

Ahmad, Bibi e Majid (2016), concluíram que o suporte por parte dos colegas nas 

organizações, modera a relação entre a remuneração, a liderança transacional e o compromisso 

organizacional. Ou seja, os trabalhadores que recebem um salário mais alto, e têm uma elevada 

perceção suporte por parte dos colegas de trabalho, estão mais comprometidos 

organizacionalmente do que aqueles que têm salário mais baixo e menor perceção de suporte 

por parte dos colegas. Posto isto, ao verificar que o suporte por parte dos colegas de trabalho 

modera a relação entre a liderança transacional e o compromisso organizacional, concluiu-se 

que o mesmo desempenha um papel fundamental no aumento do compromisso organizacional 

(Ahmad et, al. 2016). 

Portanto, o presente estudo definiu que o suporte afetivo por parte dos colegas como 

variável moderadora e espera-se que o suporte afetivo por parte dos colegas modere a relação 

entre o isolamento psicológico e físico e o compromisso afetivo. Ou seja, quanto maior for a 

perceção de suporte afetivo por parte dos colegas, menor será o efeito do isolamento psicológico 

e físico no compromisso afetivo. Por isso, sugerimos as seguintes hipóteses: 

H3: O suporte afetivo por parte dos colegas modera a relação entre o isolamento psicológico 

e compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 
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H4: O suporte afetivo por parte dos colegas modera a relação entre o isolamento físico e 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

 
2.9 Modelo e Hipóteses 

A figura 2.1, representa o modelo teórico do presente estudo, e é constituído por duas variáveis 

preditoras, uma variável critério e uma moderadora. 

No lado esquerdo da figura 2.1, temos as variáveis preditoras, nomeadamente o isolamento 

psicológico e o isolamento físico. Neste modelo, a variável critério é o compromisso afetivo, e 

a moderadora é suporte afetivo por parte dos colegas, que irá explicar a relação entre as 

variáveis preditoras e a variável critério. 

As hipóteses que serão testadas são: 

H1: O isolamento psicológico no trabalho remoto está negativamente relacionado com o 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores; 

H2: O isolamento físico no trabalho remoto está negativamente relacionado com o 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores; 

H3: O suporte afetivo modera a relação entre o isolamento psicológico e o compromisso afetivo; 

H4: O suporte afetivo modera a relação entre o isolamento físico e o compromisso afetivo. 

 

 

Figura 2.1. Modelo teórico 

Isolamento Físico 

H3 H4 

H1 

H2 

Isolamento Psicológico  

 
Suporte Afetivo 

 

Compromisso Afetivo 
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CAPÍTULO 3 

Método 
 
 

3.1 Participantes e procedimento 

A recolha de dados ocorreu durante o período de abril e maio de 2022, tendo como base a 

aplicação de um questionário individual. 

 
Para a presente investigação, foi desenvolvido um questionário online através da plataforma 

Qualtrics e, posteriormente procedeu-se à divulgação do questionário através de redes sociais 

como o LinkedIn, Facebook e Instagram, tendo sido partilhado o questionário a funcionários de 

diferentes organizações que cumprissem os requisitos solicitados. 

 
Antes de ser iniciado o questionário, foi apresentado aos participantes um consentimento 

informado, que garantia o anonimato e a confidencialidade do mesmo. Foi também referido 

quais eram os requisitos necessários para responder ao questionário visto  que, os participantes 

tinham de estar em teletrabalho, tanto a tempo parcial ou tempo inteiro. O questionário era 

constituído por duas partes, a primeira estava relacionada com as escalas de cada variável, e a 

segunda parte do questionário continha perguntas sociodemográficas relevantes para esta 

dissertação. 

 
No total, foram obtidas 159 respostas válidas ao questionário. A maioria dos participantes 

é do sexo feminino (56.6%), como é possível averiguar na tabela 3.1. Quanto ao escalão etário, 

a maioria pertence a faixa etária dos 21-29 anos (38.4%) e não tem filhos (64.6%). Uma 

percentagem elevada encontrava-se a trabalhar a tempo inteiro em trabalho remoto (92.5%), 

um pouco mais de metade (51.6%) tem um contrato de trabalho a termo incerto e 69.2% não 

exerce funções de chefia. Cerca de 70% dos participantes indica que trabalha mais de 80% dos 

dias na semana em regime de teletrabalho. Quase metade dos participantes trabalhava na 

empresa há menos de 1 ano (46.8%) e uma percentagem muito elevada trabalhava em empresas 

privadas (92.5%). 



16  

Tabela 3.1- Caracterização sociodemográfica (N = 159) 
 

Variáveis Respostas Percentagem 

1. Sexo                    Feminino 

Masculino 

56,6 

42,1 

 
 

 

2. Grupo etário 21-29 anos 38,4 

30-39 anos 37,1 

40-44 anos 24,4 

 
< 1 ano 

3. Antiguidade 1-3 anos 

3-5 anos 

5-7 anos 

7-10 anos 

>10 anos 

Prefiro não responder 

46,8 

24,7 

15,8 

4,4 

3,2 

4,4 

0,6 

 

 
 

 

 
4. Filhos Não 

Sim 

 
64,6 
35,4 

 
 

 
 
 
 

5. Regime de trabalho remoto Tempo inteiro 

Part-time 

Prefiro não responder 

 
92,5 

5,7 

1,9 

 
 

 

6. Funções de chefia  Sim 

Não 

30,8 

69,2 

 

7. Tipo de organização Pública 1,9 

 Privada 92,5 

Mista 1,9 

Social/Sem fins lucrativos 1,3 

Prefiro não responder 2,5 
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3.2 Medidas 

3.2.1. Isolamento em trabalho remoto 

Para medir o isolamento psicológico dos colaboradores, foi traduzida e adaptada para a 

população portuguesa a escala de Golden et al. (2008), que já havia sido utilizada no estudo de 

Wang et al. (2020). Esta escala é composta por sete itens relacionados com o isolamento 

psicológico no trabalho remoto (por exemplo, ”Eu sinto-me excluído(a) das atividades e 

reuniões que podem impulsionar a minha carreira, eu perco oportunidades de ter mentoria ou 

ser orientado por alguém mais experiente, eu sinto-me fora do círculo de comunicação, eu sinto 

falta do contacto pessoal com os colegas de trabalho, eu sinto-me isolado(a), eu sinto falta do 

apoio emocional dos colegas de trabalho, eu sinto falta da interação informal com os outros 

colegas”). As respostas foram dadas de acordo com uma escala de tipo likert de cinco pontos, 

em que 1 correspondia a (Nunca) e 5 a (Sempre). A escala tem uma boa consistência interna, 

tendo o valor do alfa de Cronbach (α = .87). 

 

O isolamento físico foi medido por um único item, ou seja, o número de dias por semana 

em que os colaboradores trabalham fisicamente separados dos colegas de trabalho, pois, são 

nestes dias em que os colaboradores se encontram em ambientes fisicamente isolados, o que 

permite obter a percentagem e média da variável isolamento físico (Bartel et al., 2012). 

 
3.2.2. Compromisso Afetivo 

 
Com o objetivo de medir o compromisso afetivo dos colaboradores, foi utilizada a Affective 

Commitment Scale de Meyer e Allen (1997), e utilizou-se a versão adaptada para a população 

portuguesa por Nascimento e colaboradores (2008), composta por 5 itens referentes ao 

compromisso afetivo, sendo que as respostas foram dadas de acordo com uma escala de likert 

que varia de 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente). Esta escala apresenta um 

valor (α =.82), tendo assim um bom nível de consistência interna. 

 
3.2.3. Suporte Afetivo por parte dos colegas 

O Suporte Afetivo por parte dos colegas, foi medido através da escala de Suporte afetivo de 

Ducharme e Martin (2000), esta escala contém 5 itens de caráter instrumental e 5 de caráter 

afetivo, sendo que para medir o suporte afetivo apenas foram testados os itens de caráter afetivo 

(por exemplo, “Os meus colegas de trabalho preocupam-se comigo, sinto-me próximo dos meus 

colegas de trabalho, os meus colegas de trabalho interessam-se por mim, sinto-me apreciado 

pelos meus colegas de trabalho, os meus colegas de trabalho são amigáveis comigo”). Todos 



18  

os itens foram traduzidos e adaptados para a população portuguesa. A escala de resposta varia 

entre 1 “Nunca” e 5 “Sempre”, e apresenta um ótimo nível de consistência interna (α = .91). 

 
3.2.4. Variáveis Sociodemográficas 

No fim do questionário foram adicionadas questões relacionadas com os dados 

sociodemográficos, como o sexo, idade, antiguidade, regime de trabalho remoto, funções de 

chefia, e foram igualmente incluídas três variáveis que são consideradas relevantes para o 

compromisso organizacional e o desejo de permanecer em trabalho remoto, como por exemplo 

o número de filhos (Mokhtarian et al., 1998), o tempo que o trabalhador passa em trabalho 

remoto, e o tipo de organização em que trabalha (com fins ou sem fins lucrativos) (Bartel et al., 

2012; Cooper e Kurland, 2002). 

 
3.2.5 Análise estatística 

A análise estatística envolveu medidas de estatística descritiva (frequências absolutas e 

relativas, médias, os respetivos desvios-padrão) e estatística inferencial. Nesta análise, utilizou- 

se o coeficiente de correlação de Pearson, o coeficiente de correlação de Spearman, o 

coeficiente de consistência interna Alfa de Cronbach, a regressão linear simples e a análise de 

processos de interação. O nível de significância para rejeitar a hipótese nula foi fixado em (α) 

≤ .05. Foi testada a relação entre as variáveis sociodemográficas e as variáveis em estudo, mas 

devido a falta de relações significativas, as mesmas não foram controladas no presente estudo. A 

análise estatística foi efetuada com o SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versão 

28.0 para Mac e foi utilizado o modelo 1 do PROCESS de Andrew F. Hayes, desenvolvido por 

Hayes (2013) para testar o efeito da moderação que está exposto nas hipóteses H3 e H4.
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CAPÍTULO 4 

Resultados 

4.1 Estatística Descritiva 

Os valores obtidos nas variáveis em estudo pelos participantes podem ser apreciados na tabela 

4.2 e nela indicamos os valores mínimos e máximos, médias e o respetivo desvio padrão. 

Podemos apreciar as correlações entre as variáveis do presente estudo, e de forma genérica, 

os coeficientes de correlação são estatisticamente significativos. A tabela 4.2 mostra que o 

isolamento psicológico (M= 2.04) está significativamente e negativamente relacionado com o 

compromisso afetivo (M= 3.44), e contém os seguintes valores (r = -.31, p < .001), o que 

significa que quanto maior for a perceção de isolamento psicológico, menor será o compromisso 

afetivo. O isolamento físico (M= 4.08), está negativamente, mas não significativamente 

relacionado com o compromisso afetivo, contendo os seguintes valores (r = -.01, p = 0,88). 

Encontrou-se correlações significativas e negativas entre o moderador suporte afetivo (M= 

3.83) e a variável isolamento psicológico (r = -.45, p < .001), o que demonstra que quanto maior 

for a perceção de suporte afetivo, menor será a perceção de isolamento psicológico. 

 
Tabela 4.2– Estatísticas descritivas e Correlações da Variáveis 

 

 M DP 1 2 3 4 

1. Isolamento psicológico 2.04 .68 (.87)   

2. Isolamento físico 4.08 1.39 -.09 - 
 

3. Compromisso Afetivo 3.44 .84 -.31*** -.011 (.82) 

 
4. Suporte Afetivo 3.83 .71 - .45*** .013 .41*** (.91) 

* p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 

*Nota (α)- Diagonal em parêntesis 
N= 159 

 
 

4.2. Teste das Hipóteses 

A tabela 4.3 apresenta o modelo de regressão linear simples com a variável isolamento 

psicológico como variável preditora, e a variável compromisso afetivo dos teletrabalhadores 

como variável critério. O modelo é explicado em 9.2% e é estatisticamente significativo, F(1, 

157) = 17.059, p < .001. A variável isolamento psicológico revelou-se um preditor significativo 
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do compromisso afetivo dos teletrabalhadores (β = -.31, p < .001). Como o coeficiente de 

regressão é negativo, isso significa que à medida que aumenta o isolamento psicológico diminui 

o compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

Consequentemente, a hipótese H1 que refere que o isolamento psicológico está 

negativamente relacionado com o compromisso afetivo, é validada. 

 
Tabela 4.3 – Coeficiente de regressão isolamento psicológico e compromisso afetivo 

 

 B Erro-padrão Beta t p 

1 (Constant) 4.23 .20  20.98 0.00 

Isolamento 

Psicológico 

-0.37 0.09 -0.31 -4.13 0.00*** 

* p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
 

A tabela 4.4 apresenta modelo de regressão linear simples com a variável isolamento físico 

como preditora e a variável compromisso afetivo dos teletrabalhadores como variável critério. 

Há uma justificação 1% desta última variável não sendo estatisticamente significativo, F(1, 

155) = 0.02, p = .89. Assim, a variável isolamento físico não é um preditor significativo do 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

Posto isto, a hipótese H2, que sugere que sugere que o isolamento físico está negativamente 

relacionado com o compromisso afetivo dos trabalhadores não foi suportada. 

 
Tabela 4.4 – Coeficiente de regressão isolamento psicológico e compromisso afetivo 

 

 B Erro-padrão Beta t p 

1 (Constant) 3.47 .21  16.49    0.00 

 Isolamento -.01 

físico 

.05 -.01 -.14     .89 

* p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
 

A tabela 4.5, demonstra os efeitos da moderação do suporte afetivo na relação entre o 

isolamento psicológico e o compromisso afetivo. O modelo explica 21% da variação total do 

compromisso afetivo, sendo estatisticamente significativo, F(3, 155) = 13.534, p < .001. 

O isolamento psicológico está negativamente relacionado com o compromisso afetivo dos 

teletrabalhadores e o efeito é significativo (B= - 0.15, t = -1.50 , p < .001, Tabela 4.5). O efeito 

da interação entre o isolamento psicológico e o suporte afetivo afetam significativamente o 

compromisso afetivo (B= - 0.24, t = 2.00 , p = 0.04). 
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Os resultados demonstram que o efeito do isolamento psicológico no compromisso afetivo 

é apenas significativo para níveis baixos do suporte afetivo. Ou seja, quando aumenta o 

isolamento psicológico em níveis baixos de suporte afetivo, o compromisso afetivo tende a 

diminuir. Como pode ser visto na Figura 4.1, a relação entre o isolamento psicológico e o 

compromisso afetivo é negativa e significativa apenas em níveis baixos de suporte afetivo (−1 

DP) (declive = -.35, t = -2,83, p < .01). Esta relação não é significativa para um nível elevado 

de suporte afetivo, (+1 DP) (declive = .05, t = .32, p = .74). 

A hipótese H3 sugere que o suporte afetivo modera a relação entre o isolamento psicológico 

e o compromisso afetivo é confirmada. 

 
Tabela 4.5- Resultados da regressão para a moderação do suporte afetivo na relação entre o 

isolamento psicológico e o compromisso afetivo 
 

 

R2 

 
 
 
 
 

Constant 

Isolamento Psicológico 

(IP) 

Suporte Afetivo (SA) 

Interação (IP) X (SA) 

 

 
Coeficiente 

Outcome: Compromisso Afetivo 

Erro- 
 padrão            t                      p           LLCI           ULCI  

.21 

 

N= 159. Estão reportados os coeficientes de regressão não estandardizados 

3.49 .06 52.92 <.001 3.36 3.62 

-0.15 0.10 -1.50 -0.13 -0.35 0.04 

0.42 0.09 4.40 <.001 0.23 0.60 

0.24 0.12 2.00 0.04 0.00 0.48 

 



22  

 
 
 
 

Figura 4.1. Efeito da moderação do suporte afetivo na relação entre o isolamento físico e 

compromisso afetivo 

 
A tabela 4.6 apresenta o efeito da moderação do suporte afetivo na relação entre o 

isolamento físico e o compromisso afetivo. O modelo explica 20% da variação total do 

compromisso afetivo, sendo estatisticamente significativo, F(3, 153) = 13.169, p < .01. 

O isolamento físico está negativamente relacionado com o compromisso afetivo dos 

teletrabalhadores e o efeito é significativo (B= - 0.10, t = -0.23, p < .001, Tabela 4.6). O efeito 

da interação entre o isolamento físico e o suporte afetivo afetam significativamente o 

compromisso afetivo (B= - 0.13, t = 2.44, p = 0.01). 

Portanto, quando o isolamento físico aumenta em níveis baixos de suporte afetivo, o 

compromisso afetivo tende a diminuir. Como pode ser visto na Figura 4.2, a relação entre o 

isolamento físico e o compromisso afetivo é significativa em níveis baixos do suporte afetivo 

(−1 DP) (declive = -.12, t = -1,95, p < .01). Esta relação não é significativa para um nível 

elevado de suporte afetivo, (+1 DP) (declive = .90, t = 1.71, p = .08). 

Concluindo, a hipótese H4 que sugere que o suporte afetivo modera a relação entre o 

isolamento físico e o compromisso afetivo é suportada. 
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Tabela 4.6 – Resultados da regressão para a moderação do suporte afetivo na relação entre o 

isolamento físico e compromisso afetivo 
 

R2 

 

 
 

 
Coeficiente 

 

Outcome: Compromisso Afetivo 

Erro- 
t p LLCI ULCI 

Padrão 

.20 

 

Constant 3.44 .06 56.46 <.001 3.32 3.56 

Isolamento Físico (IF) -0.10 0.04 -0.23 -0.81 -0.96 0.07 

Suporte Afetivo (SA) 0.52 0.08 6.13 <.001 0.35 0.69 

Interação (IF) X (SA) 0.13 0.05 2.44 0.01 0.26 0.25 
 
 

N=159. Estão reportados os coeficientes de regressão não estandardizados 
 
 

Figura 4.2. Efeito da moderação do suporte afetivo na relação entre o isolamento físico e compromisso 

afetivo 
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5.1 Resultados 

CAPÍTULO 5 

 

Este estudo procurou analisar se há uma relação entre o isolamento psicológico e físico e o 

compromisso afetivo dos colaboradores durante o trabalho remoto, analisando igualmente se o 

suporte afetivo por parte dos colegas de trabalho, atua como moderador na relação entre o 

isolamento psicológico e o isolamento físico no compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

O estudo em causa, aplica as teorias da necessidade de pertencer e da coesão das relações 

para explorar como isolamento psicológico e o isolamento físico influenciam o compromisso 

afetivo dos teletrabalhadores, e foram testadas quatro hipóteses, na qual três foram validadas. 

A primeira hipótese, H1, sugeria que o isolamento psicológico dos trabalhadores está 

negativamente relacionado com o compromisso afetivo, e acabou por ser confirmada tal como 

já tinha sido validado pelo estudo de Wang e Sun (2020). A segunda hipótese, H2, que sugeria 

que o isolamento físico dos trabalhadores está relacionado negativamente com o compromisso 

afetivo dos colaboradores e acabou por não ser confirmada, apesar da teoria da coesão das 

relações Thye et al. (2014), referir que o isolamento físico poderá ter um impacto negativo na 

manutenção de relacionamentos entre os colegas de trabalho, os resultados não forneceram 

evidências significativas de que o isolamento físico tenha uma relação negativa com o 

compromisso afetivo dos colaboradores. Este fator poderá estar associado a grande 

disponibilidade e utilização de meios de comunicação e tecnológicos eficazes que atenuam o 

efeito do isolamento físico através interações digitais de qualidade que poderão ser equiparadas 

às reuniões presenciais. Além de que, muitos dos teletrabalhadores poderão optar 

preferencialmente por trabalhar longe dos seus colegas, de modo a ter uma maior flexibilidade 

relativamente ao tempo despendido nas suas deslocações, assim como também, poderão 

valorizar mais o tempo com a família, fazendo com que não se importem com a separação física 

entre os colegas (Wang & Sun, 2020). 

No que diz respeito as restantes hipóteses, nomeadamente a hipótese H3 e H4, em que foi 

introduzida o suporte afetivo por dos colegas como moderadora, sendo que a hipótese H3 refere 

que o suporte afetivo por parte dos colegas modera a relação entre o isolamento psicológico e 

o compromisso afetivo dos teletrabalhadores. Esta hipótese H3 foi validada, corroborando com 

o estudo de Mihalache (2022), que refere que quando o colaborador tem a perceção que recebe 

suporte por parte dos colegas e da organização, terá uma tendência a responder de forma 

positiva, no sentido de aumentar o compromisso afetivo. 

Discussão e Considerações Finais 
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No que diz respeito a hipótese H4, que menciona que o suporte afetivo modera a relação 

entre o isolamento físico e o compromisso afetivo dos teletrabalhadores, a mesma demonstra 

que há uma tendência de moderação em níveis baixos de suporte afetivo por parte dos colegas 

na relação entre o isolamento físico e o compromisso afetivo dos teletrabalhadores. Logo, a 

hipótese H4 foi validada, comprovando a teoria Conservation of Resources Theory (COR), que 

refere que quando há uma perda dos recursos centrais (por exemplo, emprego, estabilidade, 

ferramentas para trabalho, autoeficácia, otimismo, etc.), as pessoas têm dificuldade em 

responder ao estresse e são afetadas negativamente ao longo do tempo (Bunderson  & Van-Der- 

Vegt, 2018). 

 
5.2 Implicações Científicas e Teóricas 

Este estudo contribui para a literatura em vários aspetos teóricos, uma vez que, os participantes 

sobre qual incide o estudo são os teletrabalhadores, que têm vindo a aumentar o seu número 

nos últimos anos. 

Esta pesquisa também utiliza variáveis que foram pouco aprofundadas pela literatura 

mundial, como é o caso do isolamento psicológico e o papel moderador do suporte afetivo por 

parte dos colegas de trabalho. Visto que, estas duas variáveis nunca foram exploradas em 

conjunto, esta dissertação irá colmatar essa lacuna existente na literatura, utilizando um grupo 

de participantes portugueses. 

Em segundo lugar, este estudo é inovador, sendo que, utiliza as teorias da necessidade de 

pertencer e da coesão das relações, pouco exploradas em estudos com a população portuguesa. 

Sendo assim, ao analisar a relação entre o isolamento psicológico, o isolamento físico e o 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores, este estudo acaba por introduzir novas e diferentes 

perceções para literatura. 

Este estudo contribui especialmente para a literatura, não apenas na área da psicologia, 

como também para a área de gestão de recursos humanos, para que seja dada uma maior 

importância e seja analisado nas organizações os efeitos que o isolamento psicológico tem no 

compromisso afetivo dos colaboradores, principalmente atualmente em que grande parte das 

empresas tem adotado o trabalho remoto que consequentemente, acabou por contribuir para 

diminuição das interações face a face entre os colegas de trabalho, tornando deficitário o suporte 

afetivo entre os colegas de trabalho. 

De acordo com os resultados deste estudo, uma vez que o isolamento psicológico tem uma 

relação negativa com o compromisso afetivo dos trabalhadores, e visto que o suporte por parte 

dos colegas permite atenuar este efeito, é importante que as organizações procurem adotar 
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medidas tais como, o incentivo a comunicação aberta, através da realização de sessões de 

brainstorming, em que os colaboradores possam contribuir com ideias e soluções para 

problemas, para que haja um aumento do compromisso afetivo em trabalho remoto, de modo a 

garantir resultados desejáveis em teletrabalho. 

Deste modo, as organizações devem investir em tecnologias de comunicação avançadas 

como (por exemplo o Air Desk, e Microsoft Teams) de forma a aumentar as interações entre os 

teletrabalhadores e os seus colegas, pois um ambiente de trabalho digital bem equipado, 

fortalece a relação entre os colaboradores e, consequentemente, aumenta a produtividade da 

organização (Wang & Sun, 2020). Antes da organização implementar diferentes soluções 

digitais, é importante que as mesmas compreendam os perfis de cada trabalhador, e de acordo 

com isso, implementem estratégias e formações de modo a melhorar as competências digitais 

necessárias de cada teletrabalhador melhorando assim o fluxo de informação (Martin, Hauret 

& Fuhrer, 2022). 

De forma a colmatar os efeitos negativos do isolamento psicológico e do isolamento físico 

no compromisso afetivo, e a aumentar o suporte afetivo entre colegas, é importante que as 

organizações passem a implementar o team biulding online através de dinâmicas de grupo, que 

permitam fortalecer as relações interpessoais. 

Os benefícios dos trabalhadores também devem ser maximizados através da criação de 

horários flexíveis, que proporcionam uma maior autonomia aos teletrabalhadores para que os 

mesmos se manifestem sobre questões relacionadas com o trabalho, e permitam fornecer 

feedback regular sobre a qualidade do trabalho realizado (Moronsa, Grigoras & Bordeianu, 

2021). 

 
5.3 Limitações e sugestões para estudos futuros 

Apesar deste estudo fornecer algumas contribuições teóricas e práticas, o mesmo apresenta 

limitações, que devem ser analisadas em pesquisas futuras. 

Em primeiro lugar, sendo este estudo pioneiro na análise do papel moderador do suporte 

afetivo por parte dos colegas, na relação entre o isolamento psicológico e físico no compromisso 

afetivo dos colaboradores durante o trabalho remoto, fez com que o aprofundamento da 

literatura e da teoria relacionada com as variáveis em causa fosse limitado. E por estas razões, 

mais pesquisas são necessárias para entender como a relação negativa entre o isolamento 

durante o trabalho remoto e o compromisso afetivo é influenciada pelo suporte afetivo por parte 

dos colegas de trabalho, e que efeitos estas relações poderão ter em diferentes variáveis. 
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Em segundo lugar, como limitação, há a dimensão da amostra do estudo, visto que, uma 

amostra maior poderia ajudar a identificar possíveis outliers e a diminuir as margens de erro. 

Por um lado, os requisitos necessários (estar em trabalho remoto) dificultaram a recolha de 

dados. E o facto de os dados serem recolhidos com um único instrumento de recolha que foi o 

questionário, e uma das variáveis do estudo, neste caso, o isolamento físico, ter apenas um item 

poderá ter feito que o isolamento físico não fosse mensurado com maior precisão, gerando assim, 

possíveis enviesamentos. 

Em terceiro lugar, o estudo não fornece informações sobre os tipos de tecnologias de 

comunicação utilizadas pelos colaboradores que se encontram em trabalho remoto, visto que, 

diferentes meios tecnológicos poderão atenuar ou aumentar o efeito do isolamento físico, sendo 

esta uma questão que deverá ser explorada em investigações futuras. 

Em quarto, nesta dissertação verificou-se que as características sociodemográficas não 

estavam correlacionadas significativamente com as variáveis do estudo, e por esta razão, não 

se controlou estas características. Contudo, poderia ser importante controlar outro tipo de 

variáveis tais como os traços de personalidade (por exemplo, introversão e extroversão), 

vínculos emocionais preexistentes com colegas, extensão do apoio social e emocional 

disponível fora do trabalho ou outros fatores fora do ambiente de trabalho (Grant, Wallace e 

Spurgeon 2013). Estudos futuros devem investigar como estes diferentes fatores afetam a 

perceção de isolamento e o compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

Por último, propõe-se que investigações futuras aprofundem mais ainda a pesquisa sobre a 

relação entre o isolamento dos teletrabalhadores e o compromisso afetivo, com uma amostra 

constituída por pessoas com mais experiência em teletrabalho, visto que, a amostra deste estudo 

tem sobretudo experiência inferior a dois anos em trabalho remoto. Ainda é recomendado que 

em investigações futuras seja feita uma comparação entre trabalhadores que se encontram em 

teletrabalho a tempo inteiro e parcialmente em teletrabalho pois, a perceção de isolamento e do 

compromisso afetivo será diferente de acordo com o tempo despendido em trabalho remoto. 

 
Considerações Finais 

O ano de 2020 veio com um grande desafio para as organizações, que tiveram de responder às 

exigências do mercado e se adaptar a uma nova forma de trabalho. Outrora, o trabalho remoto 

era uma necessidade, mas hoje em dia tornou-se uma solução para as empresas, no que diz 

respeito a eficiência e a redução de custos (Moronsa et al., 2021). 

Uma vez que, o trabalho remoto está cada vez mais presente no quotidiano corporativo, é 

necessário que as organizações reconheçam os possíveis efeitos que o isolamento em trabalho 

remoto poderá trazer para o compromisso afetivo dos teletrabalhadores, e para isso, é importante 
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que as empresas se adaptem, procurem sempre encontrar soluções e desenvolvam estratégias 

significativas que permitam colmatar os efeitos do isolamento na saúde mental e no 

compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

No início da dissertação, esperava-se perceber se o isolamento psicológico e físico  durante 

o trabalho remoto estivesse relacionado negativamente com o compromisso afetivo dos 

teletrabalhadores, e averiguar se o suporte afetivo por parte dos colegas de trabalho, modera a 

relação entre o isolamento psicológico e o compromisso afetivo. Posto isto, com este estudo 

averiguamos que o isolamento psicológico dos trabalhadores está negativamente relacionado 

com o compromisso afetivo, e que o suporte afetivo por parte dos colegas modera a relação 

entre o isolamento psicológico e físico e o compromisso afetivo dos teletrabalhadores. 

Por último, acreditamos fortemente ter dado passos importantes, respondendo 

adequadamente aos objetivos definidos inicialmente, e espera-se que esta dissertação sirva de 

partida para que sejam feitas mais pesquisas, estimulando assim, investigações futuras sobre 

este tema, de modo a mitigar a escassez existente atualmente na literatura científica sobre o 

tema em causa. 
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