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Resumo 
 

Atualmente, o teletrabalho desperta preocupações crescentes sobre a saúde mental e o bem-

estar dos trabalhadores, impulsionando a necessidade de investigação nesta área. Este estudo 

inseriu-se no contexto do modelo das exigências-recursos do trabalho, para examinar a relação 

entre o regime de trabalho e o bem-estar. No regime de teletrabalho, o tédio resultante da falta 

de estímulos é uma exigência com o qual o trabalhador pode potencialmente ter de lidar. No 

entanto, as evidências sobre o impacto do teletrabalho na propensão ao tédio e no bem-estar 

geral ainda são reduzidas. Diante desse cenário, esta dissertação teve como objetivo analisar o 

efeito do regime de trabalho (presencial versus teletrabalho) na propensão ao tédio, bem como 

compreender como este influencia o bem-estar dos colaboradores. Para testar o modelo 

proposto, foi realizado um estudo quantitativo, no qual participaram 200 profissionais. Os 

resultados sugeriram que o regime de trabalho influenciou negativamente o tédio e que, este 

por sua vez, influenciou o bem-estar.  

Este estudo oferece contribuições teóricas e práticas ao examinar o impacto do teletrabalho 

no bem-estar dos trabalhadores. Ao explorar a relação entre o teletrabalho e a propensão ao 

tédio, revela-se a importância das dinâmicas sociais e organizacionais no bem-estar dos 

colaboradores. As implicações práticas incluem o desenvolvimento de estruturas de teletrabalho 

que minimizem a falta de estímulos, promovendo rotinas diárias, metas claras e interações 

sociais, de forma a reduzir o isolamento e manter a motivação. Os resultados poderão apoiar a 

criação de programas focados na saúde mental e bem-estar dos trabalhadores remotos. 
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Abstract 
 

Nowadays, teleworking raises growing concerns about workers' mental health and well-being, 

driving the need for research in this area. This study was carried out in the context of the work 

demands-resources model, to examine the relationship between work regime and well-being. 

In the teleworking regime, boredom resulting from a lack of stimuli is a demand that workers 

may potentially have to deal with. However, the evidence on the impact of teleworking on 

boredom propensity and general well-being is still limited. Given this scenario, this dissertation 

aimed to analyze the effect of the work regime (face-to-face versus teleworking) on the 

propensity to boredom, as well as to understand how it influences the well-being of employees. 

To test the proposed model, a quantitative study was carried out in which around 200 

professionals took part. The results suggested that the work regime negatively influences 

boredom and that boredom in turn influences well-being.  

This study makes theoretical and practical contributions by examining the impact of 

teleworking on workers' well-being. Exploring the relationship between teleworking and 

boredom propensity reveals the importance of social and organizational dynamics on employee 

well-being. Practical implications include the development of teleworking structures that 

minimize the lack of stimuli by promoting daily routines, clear goals and social interactions in 

order to reduce isolation and maintain motivation. The results could support the creation of 

programs focused on the mental health and well-being of remote workers. 
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Capítulo 1 

1. Introdução 
 

A pandemia causada pelo SARS-CoV-2 provocou mudanças significativas no mundo 

empresarial. A fim de reduzir a propagação do vírus, muitas escolas e locais de trabalho foram 

forçados a encerrar, levando a um aumento do teletrabalho (Alon et al., 2020 citado por 

Bjarnadóttir & Hjálmsdóttir, 2020). Hunton e Norman (2010, citado por Caillier, 2012, p. 462) 

descreveram o teletrabalho como um acordo flexível, fazendo com que os funcionários 

conseguissem trabalhar regularmente ou até mesmo exclusivamente, através das suas próprias 

casas ou até mesmo em outros locais. O teletrabalho, é uma opção comum em muitas empresas 

do nosso quotidiano, pois, todas elas procuram atrair e reter talentos, e este regime de trabalho 

oferece uma maior flexibilidade e autonomia aos colaboradores (Smith et al., 2015; Caillier, 

2012). Apesar deste regime oferecer uma maior autonomia e flexibilidade (Grant et al., 2019), 

muitos trabalhadores consideram o aumento da autonomia e flexibilidade como uma falta de 

estruturação do dia do trabalho, o que pode originar uma maior propensão ao tédio. Por 

exemplo, no contexto de teletrabalho, Li et al. (2024) identificou uma relação entre a frequência 

do teletrabalho e o tédio dos trabalhadores.  

O tédio no trabalho, é um estado caracterizado por uma baixa excitação, divagação mental 

e a perceção de uma passagem lenta do tempo (Reijseger et al., 2013). A experiência do tédio, 

resulta devido à falta de estimulação e desafios no trabalho (Harju & Hakanen, 2016) e tem sido 

associada ao bem-estar (Kaltiainen & Hakanen, 2024) e à saúde mental (Kaltiainen & Hakanen, 

2022). 

O bem-estar, é um conceito que tem ganho cada vez mais relevância nos tempos de hoje, 

contudo, é algo que já é estudo desde a década de 1950 em diversas áreas, como psicologia, 

sociologia, economia e ciências da saúde (Caetano & Silva, 2010). O bem-estar pode ser divido 

em dois. O bem-estar subjetivo, que se refere a um estar geral, nomeadamente, um bem-estar 

físico, mental e social (Guest, 2017). Já o bem-estar psicológico, é aquele que entra na qualidade 

da experiência no trabalho (WHO, 1946).  

O bem-estar estudado nesta dissertação é o bem-estar psicológico no contexto laboral, um 

conceito ligado à psicologia positiva, que é definido basicamente como uma avaliação no  
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trabalho, que inclui varias dimensões, incluindo também aspetos afetivos e cognitivos (Van 

Horn et al., 2004). Foi proposto por Carol Ryff (1989), um modelo do bem-estar psicológico 

que identifica seis dimensões fundamentais. Estas são a autoaceitação, relações positivas, 

autonomia, domínio do meio, propósito de vida e crescimento pessoal. Van Horne t al. (2004) 

também argumenta, que o bem-estar psicológico é reflexo do estado emocional, com especial 

importância nos sentimento e pensamentos positivos, como indicadores de saúde mental. 

Características do teletrabalho (e.g., autonomia) em regra geral, fomentam o bem-estar no 

teletrabalho. Para certas pessoas, este regime, pode ter empobrecido as tarefas e o ambiente 

profissional, levando a uma diminuição de estímulos associados ao trabalho e 

consequentemente promovendo o tédio no trabalho (Hakanen & Kaltiainen, 2024; Mofakhami 

et al., 2024). Vários estudos, apontam que para além de empobrecer as tarefas e o ambiente de 

trabalho, esta diminuição de estímulos (e.g., diminuição de interações sociais ou de suporte 

social) torna o teletrabalho mais pobre em termos de recursos e potencialmente mais stressante 

(Kaltiainen & Hakanen. 2024). A diminuição de recursos pode ser ainda mais grave para 

aqueles que desempenham tarefas mais exigentes, o que poderá levar a um impacto ainda maior 

no bem-estar do trabalhador (Kniffin et al., 2021). 

Hobfool (1989) afirma que a necessidade constante dos trabalhos procurarem, adquirirem 

e desenvolverem recursos como fatores primordiais para o seu bem-estar, vai de encontro ao 

modelo de conservação de recursos. Apesar destes estudos e todas estas informações, estas 

evidencias ainda são muito poucas, para se chegar alguma conclusão no que diz respeito à 

propensão ao tédio em contexto de teletrabalho e como o mesmo pode influenciar o bem-estar 

dos teletrabalhadores.  

Com o principal objetivo de contribuir para a expansão de conhecimento nesta área, o 

presente estudo analisou o quão propícios estão ao tédio os trabalhadores em contexto remoto, 

assim como o seu impacto no bem-estar. O objetivo primário foi (1) analisar a relação entre o 

regime de trabalho e o tédio e (2) testar o papel mediador do tédio na relação entre o regime de 

trabalho e o bem-estar. 

O teletrabalho, devido à pandemia global e também ao cenário dinâmico e em constante 

transformação tornou-se uma prática comum, alterando assim a maneira como realizamos as 

nossas tarefas laborais. Mesmo que esse regime ofereça a flexibilidade e a autonomia, ele 

também apresenta aspetos negativos (Caillier, 2012; Smith et al., 2015).  
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Este estudo, explorou uma área que merece a devida importância, visto ser crucial para o 

bem-estar dos trabalhadores remotos, a propensão ao tédio. A compreensão deste tema é crucial, 

não apenas para enriquecimento próprio, nem académico, mas principalmente para orientar 

práticas e políticas que promovam ambientes de teletrabalho saudáveis para que façam com que 

a integração e o quotidiano dos trabalhos em regime remoto se sintam satisfeitos. 

O presente estudo, apresenta contribuições teóricos e praticas, ao abordar por exemplo o 

teletrabalho influencia o bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores. A propensão ao tédio, 

apesar de atingir o individuo em si, não faz com que seja uma questão individual, este tipo de 

sentimento, tem influência consequentemente nas interações sociais, própria estrutura 

organizacional, dinâmicas de grupo e bem-estar próprio. Este estudo, concentrou se na análise 

aprofundada do impacto que o tédio apresenta, com especial atenção ao ambiente de trabalho 

remoto e bem-estar. 

Em relação às contribuições praticas deste estudo, podemos destacar o desenvolvimento de 

estruturas de teletrabalho que possam diminuir a falta de estímulos e a propensão ao tédio. As 

organizações poderão tentar implementar rotinas diárias e definir expetativas e objetivos claros, 

para que possam ajudar os trabalhadores a manterem-se motivados no desempenhar das suas 

funções. Os resultados retirados deste estudo, servirão também para ajudar, caso pretendam, na 

criação de programas de bem-estar que abordem especificamente a saúde mental dos 

colaboradores em regime remoto. Esses programas poderão incluir sessões de apoio 

psicológico, workshops sobre gestão de tempo e autocuidado, assim como a promoção de 

interações sociais regulares, para tentar diminuir a sensação de isolamento social criada pelo 

teletrabalho. 

Em termos de impacto organizacional, é importante notar que o tédio que é provocado pelo 

regime de remoto, afeta também a produtividade e a eficiência dos colaborares na maior parte 

das vezes, portante, este estudo também irá focar se em como as organizações podem melhorar 

o ambiente de trabalho remoto para promover a satisfação e eficácia. 

Desta vez, em relação ao impacto a nível do grupo, a pesquisa estudará como o teletrabalho 

influencia a dinâmica de grupo e como a falta de interação social entre colegas, afeta a 

colaboração e a coesão entre os membros de equipa. 
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Além disso, o estudo destacará a importância da formação em habilidades de autogestão e 

automotivação, ajudando os trabalhadores a lidar melhor com a flexibilidade do teletrabalho e 

a evitar estados de tédio.  

Esta dissertação está organizada em quatro seções. O primeiro capítulo apresenta a 

introdução, onde é exposto o tema a ser estudado, os principais objetivos de investigação e a 

justificação da relevância deste estudo. De seguida, a revisão da literatura, onde são abordadas 

as questões estudadas. O terceiro capítulo incide sobre o estudo empírico realizado, detalhando 

o modelo conceptual adotado, as hipóteses de investigação e os resultados obtidos através do 

questionário elaborado. Finalmente, o último capítulo, foca-se na discussão e na apresentação 

das conclusões do estudo. 
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Capítulo 2 

2. Revisão da Literatura 
 

2.1. Teletrabalho 

 
“Mover o trabalho para o trabalhador, em vez do trabalhador para o trabalho”. Jack Nilles 

(1997) introduz este conceito de telecommuting (atualmente, teletrabalho) na década de 70, no 

decorrer de uma crise de petróleo e recessão económica nos Estados Unidos da América. O 

físico e engenheiro chegou à conclusão que, muitas vezes, as viagens até aos locais de trabalho 

poderiam ser desnecessárias, tornando-se pioneiro no estudo e avaliação deste conceito que é, 

nos dias de hoje, essencial. 

Atualmente, o teletrabalho é também entendido como uma forma de trabalho flexível, onde 

é possível para os trabalhadores realizar as suas funções necessárias fora do seu local de 

trabalho. Em suma, esta prática é entendida como um modo de exercer o trabalho fora dos 

escritórios da empresa com a utilização de tecnologias de informação e comunicação em tempo 

parcial ou integral (Leite, Lemos & Schneider, 2019). 

Com o crescente desenvolvimento deste conceito, surge em alguns investigadores a opinião 

de que o teletrabalho pode ser dividido em categorias. No entender de Rosenfield e Alves 

(2011), este regime tem quatro divisões: 

1. “Home-based”, onde, tal como o nome indica, as tarefas são realizadas na própria casa 

do trabalhador”; 

2. “Teleworking from remote offices”, isto é, o trabalhador exerce a sua atividade em 

escritórios próprios da empresa, que não se situam necessariamente no próprio local de 

trabalho - os chamados “satellite offices”; 

3. “Telecentros”, onde vários trabalhadores partilham um espaço comum, com todas as 

condições de trabalho providenciadas pela entidade empregadora; 

4. “Mobile Telework”, ou seja, o colaborador desempenha as suas tarefas remotamente, 

não obrigatoriamente na sua própria casa, podendo ser, por exemplo, espaços de 

trabalho públicos ou escritórios de um cliente.  
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Além dos autores supra mencionados, Fiolhais (2007) realça o conceito de regime de 

trabalho misto onde existe um acordo entre o trabalhador e a entidade empregadora, 

caracterizando-se pelo alto grau de flexibilidade e liberdade. 

 

2.1.1. Impacto Do Teletrabalho E as Suas Barreiras  

 

Em 2020, com a propagação da COVID-19, o teletrabalho ganhou uma grande importância em 

todo o mundo. A pandemia trouxe a necessidade de evitar o contacto físico e direto entre as 

pessoas mas, tendo em conta que as vidas das pessoas não poderiam ser colocadas em pausa, o 

regime do teletrabalho foi implementado com o objetivo de diminuir a propagação da doença, 

permitindo aos trabalhadores o exercício das suas funções.  

Numa época de muitas mudanças, o modo de desempenho das funções laborais não foi 

exceção - graças ao confinamento obrigatório ordenado pelos órgãos de soberania de cada país, 

o teletrabalho foi adotado por várias empresas, caso este fosse possível de realizar (Daly, 

Ebbinghaus, Lehner, Naczyk & Vlandas, 2020).  

Com o passar do tempo, várias organizações chegaram à conclusão que este regime seria 

surpreendentemente eficaz, colocando em discussão a continuação do teletrabalho no futuro 

próximo, mesmo sem a obrigatoriedade de confinamento (Bloom, 2023). De acordo com 

Lobosco (2023), esta figura ganhou um peso significativo no atual mundo do trabalho, e é, 

atualmente, critério essencial para a permanência de muitos trabalhadores nos respectivos locais 

de trabalho. Aliás, existe uma pluralidade de colaboradores que, hoje em dia, escolhem 

trabalhar  a partir do seu próprio domicílio, seja por razões de conforto, seja por pretender passar 

tempo com a sua família - principalmente no caso de existirem filhos ou animais de companhia 

(Delanoeije & Verbruggen, 2024). 

O teletrabalho tem sido associado a uma série de benefícios, como o aumento da flexibilidade, 

da produtividade, e até mesmo uma melhor gestão de tempo e equilíbrio entre vida profissional 

e pessoal.  No entanto, trabalhar a partir de casa contém distrações relacionadas com a 

convivência em família, a realização de tarefas domésticas e, muitas vezes, o sentimento de 

invasão do espaço destinado ao trabalho (Teo et al., 1998; Beauregard et al., 2019; Hazan & 

Morato, 2018), o que pode desencadear numa maior dificuldade de concentração, e ainda pela 

associação de casa a conforto, e não a trabalho (Estrada, 2014). No reverso da moeda, trabalhar  
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remotamente e sem companhia pode tornar-se numa tarefa complicada - para indivíduos 

extrovertidos e habituados ao convívio e interação com outras pessoas, pode o teletrabalho 

despertar sentimentos de solidão, relacionados com a falta de interações sociais (Hazan & 

Morato, 2018), e sentimentos de depressão e ansiedade, associados ao isolamento (Estrada, 

2014; Illegems et al., 2001; Mello, 1999; Pinel, 2012). 

Um dos fatores que pode impactar de forma negativa o colaborador a nível psicológico, e 

consequentemente, a sua performance, é o isolamento (Golden, Veiga & Dino, 2008). 

Similarmente, colaboradores desmotivados também poderão demonstrar insegurança para 

desempenhar determinadas funções, e por sua vez, terem um desempenho mais baixo 

(Beauregard et al., 2019). A falta de interações sociais presenciais, devido ao teletrabalho, 

levanta ainda desafios sobre a propensão ao tédio. O facto de não haver socialização diária e 

potencialmente uma rotina estruturada pode contribuir para a desmotivação (Fay et al., 2021). 

Para além disso, à distância é mais difícil para os líderes conseguir gerir, influenciar e incutir 

motivação e comprometimento aos seus colaboradores (Harpaz, 2002). Desta forma, os 

supervisores devem estar atentos às necessidades de recursos, como internet, computador, e de 

suporte emocional, pois, são fatores cruciais para assegurar a satisfação dos teletrabalhadores 

(Kniffin et al., 2021).  

Embora não seja consensual, alguns estudos revelaram uma relação negativa entre 

teletrabalho e satisfação (Gajendran & Harrison, 2007). Segundo Kniffin et al. (2021) a redução 

da interação com colegas e o sentimento de isolamento, resulta em níveis mais baixos de 

satisfação. Também, a falta de apoio e supervisão por parte da chefia pode levar a uma maior 

dificuldade na progressão de carreira, sendo fatores que potencialmente fazem com que a 

satisfação no trabalho seja menor (wang et al., 2021). Não obstante, outros estudos 

evidenciaram uma relação não linear entre teletrabalho e satisfação (Wang et al. 2021). Golden 

e Viega (2005) afirmaram que, quem pratica um regime híbrido (uma combinação entre dias de 

teletrabalho e dias de trabalho presencial) aumenta a sua satisfação, pois permite que 

aproveitem as vantagens deste regime de trabalho, e minimizem as desvantagens associadas ao 

mesmo. No entanto, quando o teletrabalho se torna predominante, ou até total, os trabalhadores 

podem enfrentar mais desvantagens do que vantagens, o que leva a uma maior insatisfação 

(Chong et al., 2020). A este respeito, Golden e Viega (2005) concluíram que a relação entre 

teletrabalho e satisfação é complexa e varia conforme vários fatores, incluindo a quantidade de 

tempo dedicada ao teletrabalho.  
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Ou seja, o teletrabalho contém desafios, tais como, a falta de infraestruturas adequadas e 

falta de recursos necessários para o exercer. No que diz respeito a nível pessoal, o isolamento 

social, dificuldades na comunicação eficaz, falta de apoio da chefia ou a dificuldade no 

esclarecimento de dúvidas, faz com que ainda existam muitos obstáculos por solucionar para 

que a implementação deste regime de trabalho seja eficiente (Smith et al., 2015).  

 

2.1.2. Vantagens Do Teletrabalho  

O teletrabalho tem se destacado como uma prática cada vez mais recorrente e viável, oferecendo 

uma série de vantagens tanto para os trabalhadores, como para as empresas. Entre os principais 

benefícios, destacam-se a flexibilidade de horários, que permite um melhor equilíbrio entre vida 

profissional e pessoal, e a redução de tempo e custos associados à deslocação diária (Wang et 

al., 2021).  

Segundo Pyöriä (2011), do ponto de vista dos trabalhadores, o teletrabalho apresenta uma 

série de mais-valias. Como uma dessas vantagens, destaca a possibilidade de alcançar um 

equilíbrio mais saudável entre vida pessoal e profissional, bem como Wang (2021), e para além 

disso, proporcionar aos colaboradores uma maior flexibilidade e autonomia (Bailey e Kurland 

(2002) estão em sintonia neste aspeto), em comparação comtrabalhadores que precisam de se 

deslocar para o local de trabalho. De acordo com vários autores, há uma concordância de que o 

teletrabalho está relacionado com níveis significativamente menores de stress (Gajendran & 

Harrison, 2007; Golden, Veiga, & Simsek, 2006; Grant et al., 2013). Além disso, o teletrabalho 

pode aumentar a produtividade, pois permite aos trabalhadores criar um ambiente de trabalho 

confortável e adaptado às suas necessidades, sem interrupções de colegas e superiores, 

reduzindo uma eventual tensão e as distrações (e.g., Evans, Wener, & Philips, 2002; Fonner & 

Roloff, 2010; Jett & George, 2003; Peters, Tijdens, & Wetzels, 2004). Similarmente, Pyöriä 

(2011) destacou que o teletrabalho está associado ao aumento da produtividade e da satisfação 

no trabalho, pois há menos distrações, como a presença dos colegas.  

As empresas também podem beneficiar de uma maior retenção de talentos já que, na 

atualidade, para muitos trabalhadores há uma exigência de, pelo menos, o regime de trabalho 

híbrido (Cascio & Montealegre, 2016). As empresas também beneficiam no que respeita à 

redução nas despesas operacionais - por exemplo, as despesas relacionadas com espaços físicos 

e manutenção dos mesmos, decoração do espaço, despesas de deslocamento, redução no custo  
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dos seguros - tanto a nível dos profissionais, como também da própria infraestrutura da empresa 

e equipamentos, e entre muitos outros custos que estão associados ao regime de trabalho 

presencial.  

 

2.1.3. Desvantagens Do Teletrabalho  

 

Embora o teletrabalho esteja associado a diversas vantagens, também apresenta obstáculos e 

desvantagens que devem ser considerados.  

As desvantagens do teletrabalho para o colaborador incluem: o alargamento do horário de 

trabalho - que leva a um maior desgaste físico e mental; o isolamento social devido à redução 

de interação com os colegas de trabalho; a falta de suporte adequado por parte da chefia e de 

recursos necessários para desempenhar eficazmente as funções (Morrison et al., 2021). Além 

disso, também se destaca o conceito de “presentismo”, que se refere à presença física no 

trabalho, mesmo quando o trabalhador não está nas condições físicas e/ou mentais adequadas 

para cumprir as suas tarefas, como aponta Hemp (2004). Segundo este autor (2004), o 

“presentismo” é mais complicado do que o absentismo pois é mais difícil de identificar e 

prejudica igualmente o bem-estar e a produtividade do trabalhador.  

Outras desvantagens referem-se a questões relacionadas com a insegurança no trabalho 

devido a uma cultura organizacional mais fraca, à falta de interação entre os colegas, que leva 

ao isolamento profissional e dificuldades na separação entre vida pessoal e profissional (Watson 

& Popescu, 2021). Além disso, os problemas de comunicação, acesso limitado a recursos 

necessários para o desempenho das funções, falta de tecnologia capaz de satisfazer as 

necessidades dos colaboradores, e ainda uma possível diminuição do sentimento de pertencer à 

empresa, são também alguns dos fatores que são apontados como obstáculos ao sucesso do 

teletrabalho (Bailey & Kurland, 2020). Por vezes, o facto de trabalhar remotamente, leva a um 

aumento da carga de trabalho, e também uma menor possibilidade de desenvolvimento e 

progressão na carreira, visto que existe, naturalmente, uma distância significativa face à chefia 

e, consequentemente, uma menor possibilidade de ser reconhecido (Kniffin et al., 2021). A 

nível de bem-estar, como já referido, o isolamento social influencia a satisfação, a motivação 

do colaborador e o sedentarismo, pelo facto de passarem muitas vezes o dia inteiro em casa 

(Nohara, Acevedo, Ribeiro & Silva, 2010).  
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Outra desvantagem apontada por diversos autores é o facto de o teletrabalho não se alinhar 

com o modelo de gestão tradicional, onde o controlo e a avaliação do tempo de trabalho são 

supervisionados diretamente pelos colaboradores responsáveis (Wang et al., 2021). O 

teletrabalho requer um modelo de gestão flexível baseado na confiança e na adoção de novos 

métodos de avaliação. As TIC desempenham um papel crucial ao permitir que seja possível 

monitorizar remotamente os horários e prazos de trabalhos, com o objetivo de oferecer alguma 

flexibilidade aos colaboradores (Bailey & Kurland, 2020). Isso implica um controlo indireto, 

permitindo aos trabalhadores que realizem as suas tarefas de acordo com as suas 

disponibilidades, desde que não ultrapassem os prazos estipulados - caso isso aconteça, podem 

estar a comprometer as necessidades da organização (Kniffin et al., 2021).  

Uma outra desvantagem associada ao teletrabalho é a preocupação quanto à proteção de 

dados e segurança das informações, uma vez que as organizações não podem restringir a 

liberdade dos colaboradores (Bélanger & Crossler, 2018). Fora dos escritórios da empresa, as 

redes Wi-Fi utilizadas não possuem as mesmas definições de segurança que as redes 

corporativas, o que as torna vulneráveis a acessos não autorizados (Alshaikh & Khashan, 2021). 

A empresa pode ter dificuldades em garantir que as práticas de segurança e proteção de dados 

estejam a ser seguidas corretamente por todos os colaboradores, o que pode levar a um 

incumprimento de regulamentos. Portanto, enquanto o teletrabalho oferece muitas vantagens, 

as preocupações com a proteção de dados e segurança das informações representam uma 

desvantagem significativa (Kniffin et al., 2021).  

O isolamento dos colaboradores e a falta de interação com os colegas é outra consequência 

negativa apontada a este regime de trabalho (Kniffin et al., 2021). Nesse sentido, o 

departamento de recursos humanos desempenha um papel fundamental na integração dos 

teletrabalhadores (Morrison et al., 2021). É crucial estabelecer planos estratégicos adaptados a 

este método de trabalho. A motivação é um fator fundamental em todos os ambientes de 

trabalho, especialmente, no regime de teletrabalho. Os colaboradores podem não se sentir 

completamente alinhados com os objetivos e os valores da empresa, o que pode afetar o seu 

desempenho e aprendizagem (Chong et al., 2020). Urze et al. (2003) argumentou que, para que 

o teletrabalho seja eficaz numa organização, toda a sua estrutura deve ser reorganizada e ter em 

consideração o modelo de trabalho adotado. Os respetivos autores defendem que a estrutura  
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aplicada para uma empresa que utiliza o método de trabalho tradicional não pode ser igual à de 

uma empresa que pratica o regime de teletrabalho, seja este total ou parcial. É necessário  

reorganizar toda a estrutura da empresa tendo em conta as características desse modelo de 

trabalho. Tal decisão implica remodelações, não apenas nas políticas e procedimentos, mas 

também mudanças nas práticas de gestão e na forma como o trabalho é distribuído e 

supervisionado. De acordo com Huws (1991) e Urze et al. (2003), para que o teletrabalho seja 

bem-sucedido, é crucial que as políticas e práticas sejam revistas e ajustadas conforme as 

conforme as necessidades identificadas. É fundamental desenvolver e formar os gestores para 

liderar remotamente - é diferente liderar presencialmente, e para isso é necessário promover a 

confiança dos funcionários no trabalho, evitando a perceção de que a produtividade será menor 

se não houver um controlo físico no local de trabalho (Gajendran & Harrison, 2007; Kniffin et 

al., 2021).  

As relações interpessoais são alteradas, principalmente pelo uso de tecnologias, tornando-

as mais formais (Brunelle, 2013 citado por Brunelle & Fortin, 2021). O teletrabalho resulta 

numa diminuição da interação face-to-face e numa presença social diminuída, enfraquecendo 

os laços interpessoais com colegas e superiores (Golden, 2006 citado por Brunelle & Fortin, 

2021). O teletrabalho pode ainda dificultar a comunicação eficaz entre teletrabalhadores, 

colegas e superiores, além de inibir o desenvolvimento de confiança, essencial para relações 

saudáveis (Brunelle & Fortin, 2021). Este regime de trabalho, ao afetar a qualidade e a natureza 

da comunicação, pode levar a interações menos frequentes e mais formais, reduzindo a 

espontaneidade (Brunelle & Fortin, 2021). Como resultado, os teletrabalhadores podem não 

estabelecer os mesmos relacionamentos e conexões com colegas e superiores com tanta 

facilidade como aqueles que trabalham num formato presencial (Brunelle & Fortin, 2021).  

Em relação às desvantagens do teletrabalho, várias preocupações têm sido levantadas e 

Pérez et al. (2002) realçou questões como o acesso à tecnologia, a integração organizacional e 

a motivação como possíveis desafios. Além disso, a diminuição das oportunidades de interações 

sociais pode levar ao isolamento no trabalho, o que desencadeia obstáculos e dificuldades no 

trabalho em equipa, assim como insatisfação profissional (Boell et al., 2016; Park & Cho, 

2020). Isto representa um desafio para os gestores, uma vez que é difícil observar, avaliar e 

gerir o desempenho, a produtividade e o comprometimento dos colaboradores (Boell et al., 

2016; Kurland & Bailey, 1999). Os gestores precisam de adquirir conhecimento em relação a  
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estes temas, para que consigam liderar, motivar e supervisionar eficazmente os colaboradores 

que estão em teletrabalho (Kossek et al., 2015). Além disso, as organizações podem enfrentar  

dificuldades em transmitir a cultura da empresa aos colaboradores, assim como, estabelecer 

políticas claras de teletrabalho (Kurland & Bailey, 1999).  

As desvantagens do teletrabalho podem, muitas vezes, transformar-se em desafios, 

especialmente quando este regime é implementado de maneira inadequada e sem uma 

reestruturação prévia (Katsyri et al., 2021).  

 

2.1.4. A relação entre o teletrabalho e o Tédio 
 

Como já vimos, o teletrabalho, que ganhou destaque nas últimas décadas, especialmente após 

a pandemia de COVID-19, trouxe consigo não só vantagens, como a flexibilidade de horários e 

a redução do tempo de deslocamento, como também desafios significativos para a saúde mental 

e a satisfação dos trabalhadores. Embora muitas organizações adotem este modelo, com o 

objetivo de aumentar a produtividade e a satisfação dos funcionários, a falta de interação social 

e a rotina monótona podem intensificar a sensação de tédio.  

O tédio, frequentemente associado à falta de estímulos e ao aborrecimento, pode ser 

amplificado em ambientes de trabalho remoto. De acordo com O’Hanlon (1981, citado em Tsai, 

2016), o tédio é um estado psicofísico que se desenvolve quando um indivíduo é exposto a 

atividades repetitivas e sem desafios, resultando numa experiência desagradável. No 

teletrabalho, onde as interações sociais são limitadas e a variedade das tarefas pode ser reduzida, 

os colaboradores podem sentir-se cada vez mais entediados, levando a uma diminuição da 

motivação e da produtividade.  

Adicionalmente, Fisher (1993, citado em Van Wyk et al., 2016) definiu o tédio como uma 

“condição temporária que surge da falta de estímulos, provocando dificuldades de concentração 

e perda de interesse nas atividades”. Num ambiente de teletrabalho, a ausência de supervisão 

direta e de interações sociais frequentes pode criar um ciclo vicioso em que os trabalhadores 

tornam-se menos envolvidos e produtivos, perpetuando o seu estado de tédio.  

A dinâmica do teletrabalho pode dificultar o desenvolvimento de relações saudáveis e de 

confiança entre colegas e superiores, contribuindo para um ambiente propenso ao tédio. Esta  
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afirmação justifica-se na medida em que as interações tornam-se mais formais e menos 

frequentes, logo os teletrabalhadores enfrentam dificuldades em estabelecer laços  

significativos, aumentando a sensação de isolamento e solidão - fatores que podem exacerbar 

esta sensação no ambiente laboral (Brunelle & Fortin, 2021).  

O tédio é um estado emocional caracterizado por um desconforto e insatisfação, originado 

pela falta de estímulos e desafios. Segundo Fisher (1993, citado em Van Wyk et al., 2016), o 

tédio é desencadeado pela incapacidade de manter o foco e a atenção, resultando numa 

experiência mental negativa que se manifesta em ambientes de trabalho onde as tarefas são 

consideradas monótonas ou desinteressantes. Esta condição pode ser temporária, mas torna-se  

problemática quando se repete com frequência, que desencadeia um sentimento de  

desmotivação e a uma diminuição do bem-estar no trabalho (Tsai, 2016). O tédio no contexto 

laboral é, portanto, uma resposta emocional a atividades que não satisfazem as expectativas de 

desafio e envolvimento, podendo impactar negativamente a produtividade e a satisfação geral 

do colaborador (Loukidou et al., 2009).  

A teoria da conservação de recursos, proposta por Hobfoll (1989), sugere que os 

indivíduos procuram acumular e proteger os recursos que consideram valiosos, como tempo, 

energia e apoio social. No contexto do teletrabalho, esta teoria pode ser aplicada para entender 

como a falta de interações sociais e a rotina monótona podem contribuir para o tédio.  

Quando os colaboradores trabalham remotamente, podem enfrentar uma escassez de 

recursos, como o apoio emocional e as interações sociais que normalmente estariam disponíveis 

num ambiente de trabalho presencial. Esta falta de recursos pode levar a um aumento do tédio, 

uma vez que a ausência de estímulos e de feedback imediato reduz o envolvimento e a 

motivação. O referido autor argumentou que a perda de recursos pode resultar em sentimentos 

de impotência e desmotivação, condições que estão intimamente ligadas ao tédio (1989).  

Além disso, a teoria sugere que, quando os indivíduos percebem que as suas fontes de 

recursos estão ameaçadas, como no caso do isolamento e falta de interação em ambientes de 

teletrabalho, são expostos a uma maior sensação de desinteresse nas suas tarefas. Esta relação 

é crítica, pois o tédio não afeta apenas o bem-estar psicológico, mas também pode resultar numa 

diminuição significativa da produtividade.  

Embora os estudos sobre teletrabalho e tédio sejam limitados, foi recentemente apontada a 

necessidade de desenvolver estratégias de apoio que ajudem a mitigar a perda de recursos em  
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ambientes remotos (e.g., Almeida et al., 2024). Por exemplo, iniciativas que promovem a 

interação social virtual, como reuniões de equipa regulares ou atividades de team building  

online, podem ajudar a preservar e até aumentar os recursos sociais disponíveis para os 

teletrabalhadores, combatendo assim a sensação de tédio.  

Uma boa cultura organizacional, bem como um ambiente dinâmico e ativo, são essenciais desde 

a integração e bem-estar dos novos membros. Este ambiente é fulcral, não apenas para atrair 

talento, como também para reter. Conforme Schein (2010), a ausência destas dinâmicas pode 

gerar um sentimento de isolamento e distanciamento entre os colegas da empresa, e que irá 

resultar num descontentamento em relação ao local de trabalho, e consequentemente irá afetar 

o bem-estar e a motivação para desempenhar as tarefas estipuladas. Ora, segundo Li et al. 

(2024) a falta destas interações organizacionais, pode empobrecer o trabalho, diminuindo os 

estímulos e aumentando a propensão para o tédio. Todos estes aspetos podem tornar o 

teletrabalho ainda mais desafiante, já que as oportunidades de interagir com os colegas cara a 

cara são menores (Kurland & Bailey, 1999). Além disso, o suporte social - seja de colegas, ou 

da entidade empregadora - tende a ser menor em contexto de teletrabalho, diminuindo os 

recursos do trabalho e podendo potencialmente aumentar a tendência para o tédio (Kaltiainen 

& Hakanen, 2024).  

Assim, com base na teoria da conservação de recursos, a seguinte hipótese foi definida:  

H1: O regime de trabalho (teletrabalho) está positivamente relacionado com o tédio 

 

2.1.5. A relação entre Regime de Trabalho, Tédio e Bem-Estar  
 

A relação entre teletrabalho e o bem-estar tem sido muito explorada, seja antes, durante e após 

a pandemia (Grant et al., 2019; Charalampous et al., 2023). Não obstante, os resultados parecem 

ser confusos, complexos e não consensuais - enquanto uns têm argumentado que o regime de 

trabalho flexível, como o teletrabalho, promove a autonomia e flexibilidade, assim como 

influencia positivamente o bem-estar (Almeida et al., 2024), pelo contrário, outros autores têm 

argumentado que este mesmo regime, ao aumentar a sobrecarga de trabalho e diminuir os 

estímulos e recursos para o trabalho, aumenta o stress e diminui o bem-estar dos trabalhadores 

(Hodzic et al., 2024).  
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O conceito de bem-estar tem sido objeto de estudo em diversas disciplinas desde a década 

de 1950, abrangendo áreas como a economia, as ciências da saúde, a sociologia e a psicologia 

(Nunes, 2015). O bem-estar pode ser abordado sob duas perspetivas teóricas principais: o bem-  

estar subjetivo ou geral, que se refere a um estado de bem-estar físico, mental e social completo 

(Guest, 2017); e o bem-estar psicológico laboral, que reflete a qualidade global da experiência 

e desempenho no trabalho (WHO, 1946, citado por Figueredo et al., 2020). Este estudo dará 

ênfase ao bem-estar psicológico no contexto laboral, que se insere no paradigma da psicologia 

positiva e pode ser definido como “uma avaliação positiva do trabalho em todas as suas 

dimensões” (Van Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004), incluindo aspetos afetivos, 

motivacionais, comportamentais, cognitivos e psicossomáticos. Um dos estudos mais influentes 

sobre este tema foi o de Carol Ryff (1989), que propôs um modelo multidimensional do bem-

estar psicológico composto por seis dimensões essenciais: autoaceitação, relações positivas 

com os outros, autonomia, domínio do meio ambiente, propósito de vida e crescimento pessoal. 

Estas dimensões abrangem desde a autoavaliação positiva e aceitação do passado, até ao 

desenvolvimento contínuo, à sensação de propósito na vida, à manutenção de relações de 

confiança, à capacidade de gerir a vida e o ambiente de forma eficaz, e ao sentido de 

autodeterminação e responsabilidade (Ryff & Keyes, 1995). Os estudos realizados por Van 

Horn et al. (2004) confirmam a natureza multidimensional do bem-estar psicológico, 

sublinhando a importância da dimensão afetiva, e concluem que "o bem-estar é amplamente 

refletido pelo estado emocional do trabalhador" (Nunes, 2015). Desta forma, o bem-estar 

psicológico transcende reações momentâneas ou estados de humor, manifestando-se através de 

sentimentos e pensamentos positivos, traduzindo-se assim na saúde mental.  

O bem-estar engloba não só a saúde mental como também a saúde emocional dos 

trabalhadores. Basta um deles ser afetado que estará a prejudicar o bem-estar psicológico do 

trabalhador. Já o stress, pode manifestar-se a partir de múltiplas fontes, e estes dois aspetos 

podem influenciar de forma negativa o desempenho, a motivação e, por sua vez, a satisfação 

no trabalho.  

Caillier (2012) investigou três fatores motivacionais em contexto de trabalho: satisfação, 

envolvimento e compromisso. A satisfação é definida como o nível de contentamento que um 

indivíduo tem nas funções que desempenha (West & Berman, 2009, citado por Caillier, 2012, 

p. 463). O envolvimento com o trabalho é caracterizado pela conexão psicológica do 

trabalhador com as suas responsabilidades laborais (Lawler & Hall, 1970, citado por Caillier,  
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2012). Por fim, o compromisso organizacional acontece quando os colaboradores adotam uma 

atitude que vai de acordo com os valores da empresa e estipulam metas e objetivos pessoais, 

que demonstram a dedicação e disposição que têm para contribuir para o sucesso da empresa e  

a intenção de lá permanecer (Steers, 1977, citado por Caillier, 2012). Outra forma de avaliar o 

compromisso organizacional é através da lealdade que o empregador estabelece com a 

organização (Bozeman & Perrewe, 2001, citado por Caillier, 2012).  

O teletrabalho no domicílio, apesar de apresentar algumas desvantagens, pode também 

proporcionar um ambiente de trabalho aprimorado, com todos os recursos necessários para 

satisfazer as necessidades dos colaboradores. Estes recursos podem ser físicos (tal como 

equipamentos de informática, a própria internet, espaço onde trabalham), mas também aspetos 

comportamentais e fatores ligados aos procedimentos de trabalho (Massoudi & Hamdi, 2017).  

O controlo sobre aspetos do ambiente de trabalho, é uma mais-valia para os trabalhadores, 

e influencia positivamente o seu bem-estar (Massoudi & Hamdi, 2017).  

Porém, como referido anteriormente, o teletrabalho no domicílio pode não ser benéfico para 

os colaboradores. É importante reconhecer que nem todos os trabalhadores têm condições 

necessárias para trabalhar sob este regime (Bélanger, 1999; Ipsen et al., 2021). A falta de 

condições fundamentais, é frequentemente apontada como uma das principais barreiras à 

adoção do teletrabalho (Nunes, 2005), e em muitos casos, as residências dos trabalhadores, para 

além de não possuírem equipamentos tecnológicos essenciais para esta prática, a própria casa 

não possui dimensões adequadas para acomodar um ambiente de trabalho eficiente, o que irá 

limitar o desempenho das funções de forma eficaz (Nunes, 2005). 

Ao implementar o teletrabalho, é importante considerar não apenas as condições físicas, 

mas também as variáveis sociais e familiares, com o objetivo de garantir uma mudança bem-

sucedida. Interrupções familiares, possíveis conflitos entre trabalho-família, distrações, entre 

muitas outras situações que podem surgir, geram um stress adicional aos trabalhadores (Baruch, 

2000; Bélanger, 1999; Mello, 2007).  

Ambientes psicossociais saudáveis, que fomentem o bem-estar, incorporam recursos como 

a autonomia, a participação nas tomadas de decisão, as condições físicas adequadas, os níveis 

moderados de exigências externas e oportunidades satisfatórias de interação interpessoal 

(Staden, 1999). Um ambiente psicossocial positivo promove o desenvolvimento pessoal e o 

bem-estar mental e físico dos trabalhadores. Esses elementos não influenciam apenas o estado  
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emocional e mental dos indivíduos, mas também contribuem para a sua satisfação, tanto no 

escritório, como em casa.  

Um dos benefícios associados ao teletrabalho, é a capacidade de evitar eventuais desacatos 

resultantes da vida laboral - interações que consomem, muitas vezes, tempo e energia. Assim, 

o teletrabalho para alguns pode ser visto como um refúgio dessas interações muitas vezes 

desgastantes (Tavares, 2017).  

O teletrabalho, embora ofereça flexibilidade e autonomia, pode também levar a desafios 

significativos em termos de interação social e engagement. Pesquisas indicam que a falta de 

comunicação face-to-face, que é uma característica comum do trabalho remoto, pode resultar 

em sentimentos de isolamento (Golden & Gajendran, 2019). Kahn (1990) argumenta que a 

desconexão social é um dos fatores que contribuem para o tédio no trabalho, pois os 

trabalhadores não conseguem familiarizar-se completamente com as suas funções quando 

sentem que não têm apoio ou interação suficiente com os colegas. Dessa forma, o ambiente 

virtual pode não ser tão estimulante quanto o ambiente de escritório tradicional.  

O tédio no trabalho é frequentemente causado pela falta de desafios e pela monotonia das 

tarefas diárias. Sonnentag e Fritz (2007) sugerem que a falta de interações sociais e estímulos 

num ambiente de teletrabalho pode agravar essa situação. Quando os trabalhadores não 

conseguem conectar-se com os seus colegas, podem sentir que a sua experiência e talento não 

são aproveitados de forma eficaz, o que leva à desmotivação e à apatia. A diminuição do 

engagement pode levar a uma sensação de estagnação, onde os trabalhadores se sentem menos 

motivados nas suas funções, contribuindo assim para uma maior tendência ao tédio. 

A relação entre tédio e bem-estar dos funcionários é crítica. O tédio pode ter um impacto 

direto na saúde mental e emocional dos trabalhadores, resultando na insatisfação e no stress 

(Wilks, 2014). A pesquisa de Ryff (1989) sobre o bem-estar psicológico destaca a importância 

do engagement e do sentimento de realização no trabalho, argumentando que a falta desses 

elementos pode levar a uma diminuição da satisfação geral na vida. Assim, a propensão ao 

tédio, exacerbada pela falta de interação social no teletrabalho, pode prejudicar o bem-estar dos 

funcionários, criando um ciclo vicioso que pode afetar tanto o desempenho individual quanto a 

cultura organizacional.  

Em suma, a transição para o teletrabalho, embora ofereça vantagens, também apresenta 

riscos significativos que podem impactar negativamente a motivação e o bem-estar dos 

trabalhadores. A interconexão entre a falta de interação social, a propensão ao tédio e a  
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deterioração do bem-estar destaca a necessidade das organizações de implementarem 

estratégias que promovam a comunicação e o apoio social, mesmo em ambientes de trabalho  

remoto. Esses esforços são cruciais para mitigar os efeitos negativos do teletrabalho e garantir 

que os funcionários permaneçam motivados e satisfeitos no desempenhar das suas funções.  

O teletrabalho é uma prática cada vez mais comum, o que faz com que o problema do 

isolamento seja ainda mais relevante - um número crescente de trabalhadores enfrenta desafios 

relacionados com o isolamento social e falta de estímulo nos seus ambientes de teletrabalho. 

Esta falta de estímulo aumenta a probabilidade de propensão ao tédio, assumindo-se como um 

risco para o bem-estar. Assim, com base nas evidências a seguinte hipótese foi definida:  

H2: O tédio define a relação entre o regime de trabalho e o bem-estar.  
 

Foi aplicado o seguinte modelo de criação própria para o teste deste estudo. O “regime de 

trabalho”, representa a variável independente, o “tédio” é a variável mediadora e por fim, “Bem-

estar”, diz respeito à variável dependente.  

 

 

 
Figure 1: Modelo Conceptual 
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Capítulo 3 

3. Metodologia 
 

3.1. Método  

 
Neste capítulo, será descrito o método adotado para a execução desta dissertação. Com base 

nas hipóteses levantadas, foi selecionada uma abordagem quantitativa e correlacional para a 

recolha de dados. Esta abordagem foi escolhida devido à utilização de um questionário como 

ferramenta de recolha de dados, permitindo a quantificação e análise estatística de correlação e 

comparação (Kothari, 2021).  

O procedimento de amostragem utilizado foi a amostra não probabilística por conveniência 

e por bola de neve. As amostras não probabilísticas não dependem do racional da teoria da 

probabilidade e não envolvem seleção aleatória. A amostra por bola de neve e por conveniência 

deve-se ao facto de o questionário ter sido transmitido a pessoas da minha rede de contactos e 

solicitar que os mesmos pudessem divulgar o mesmo com a sua rede de contactos. 

A recolha de dados ocorreu entre 15 de fevereiro a 15 de agosto de 2024, por meio de um 

questionário online desenvolvido no QualtricsXM. O questionário foi partilhado com a rede de 

contatos pessoais, com a comunidade do ISCTE que já se encontra no mercado de trabalho, em 

grupos familiares e nas redes sociais como o LinkedIn, o Facebook e Instagram. 

No software QualtricsXM, foi possível observar a pontuação global do questionário através 

da Expert Review. Após serem detetadas algumas falhas, passei a resolução das mesmas de 

modo que o questionário ficasse mais prático para obter um maior número de respostas. De 

seguida, passei fiz um pré-teste com um grupo restrito de pessoas (N = 8) antes de publicar o 

questionário online. Obtive um feedback positivo de que o questionário era de preenchimento 

fácil, compreensão rápida, duração prevista e que era compatível com dispositivos móveis, pois 

grande parte dos inquiridos respondem através do seu telemóvel pessoal. 
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3.2. Instrumento 

 

De acordo com o autor Parasuraman (1991), o questionário é composto por uma série de 

perguntas, destinadas a obter as respostas necessárias para que se possa proceder à análise dos  

dados e alcançar os objetivos estabelecidos desde o início desta dissertação. Esta técnica de 

recolha de dados, é utilizada frequentemente e envolve a seleção de um grupo de indivíduos de 

acordo com alguns critérios. Este tipo de estudo, representa uma maior facilidade para recolher 

uma quantidade de respostas considerável, contudo, não permite afirmar com clareza certos 

aspetos do estudo (Marôco, 2018). 

O questionário (Anexo A) foi composto por escalas validadas para garantir a qualidade e a 

fiabilidade dos resultados. A validade desses instrumentos é fundamental para garantir a 

veracidade e a fidedignidade dos resultados obtidos. O questionário estava dividido em duas 

secções, sendo estas destinadas a informações pessoais e informações sobre o trabalho. Na 

primeira secção mencionada anteriormente, eram abordadas informações sociodemográficas, e 

na segunda eram medidas as variáveis do estudo. 

 

Regime de trabalho 

 

Para medir o regime de trabalho fez-se uma questão “nas últimas quatro semanas qual o regime 

de trabalho que teve?”. Os participantes indicavam se tinham estado em trabalho presencial ou 

em teletrabalho.  

 

Tédio 

 

Para medir o tédio no trabalho, foi aplicada a Dutch Boredom Scale (Reijseger et al., 2013). 

Esta escala inclui sete itens respondidos numa escala Likert de 5 pontos (1 - "Nunca/quase 

nunca") a 5 ("Quase sempre/Sempre"). Um exemplo de item é: "No meu trabalho, o tempo 

demorou muito a passar."  
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Bem-estar 

 

Para medir o bem-estar foi usada a Job Satisfaction Scale (Sharma & Stol, 2020), constituída 

por sete itens. A escala de resposta também seguiu uma escala Likert de 5 pontos, onde 1 

significa "Discordo totalmente" e 5 "Concordo totalmente". Um exemplo representativo dessa 

escala é: "O meu desempenho e sucessos são reconhecidos pela minha chefia." 

 

3.3. Caracterização da amostra   

    

O público-alvo deste estudo consistiu em colaboradores que possuíam pelo menos um ano de 

experiência na organização. Os participantes foram escolhidos independentemente da profissão, 

com o intuito de recolher uma variedade ampla de perceções sobre diferentes experiências de 

trabalho. 

Para abordar adequadamente a problemática foi crucial incluir participantes de ambos os 

sexos. A literatura existente revela que as mulheres, especialmente aquelas com crianças, 

tendem a assumir a maior parte das responsabilidades domésticas. Essa dinâmica pode 

influenciar significativamente a experiência e a perceção do teletrabalho. Portanto, a inclusão 

de perspetivas tanto masculinas quanto femininas é essencial para garantir uma compreensão 

abrangente e equilibrada do regime de trabalho. 

Dessa forma, a amostra do estudo foi composta por indivíduos de diferentes idades, 

localizações geográficas, estados civis e composições familiares, de modo a refletir a 

diversidade de situações vividas pelos trabalhadores em regime de teletrabalho. Este cuidado 

metodológico visou assegurar conclusões robustas e representativas das várias realidades 

enfrentadas pelos profissionais em diferentes regimes de trabalho. 

Das 209 respostas que obtive, só 146 é que foram válidas, pois as restantes apresentaram 

muitos missing values (taxa de resposta = 74.6%). Do total da amostra, os participantes tinham 

idades compreendidas entre os 20 e os 60 anos (M=32.87, DP=10.11). A Tabela 1 apresenta a 

distribuição sociodemográfica dos participantes, com uma ligeira predominância do sexo 

masculino (52.7%) face ao feminino (47.3%). No que diz respeito às habilitações académicas, 

a maioria dos participantes possuía bacharelato ou licenciatura (54.8%), enquanto 24% 

completaram o mestrado ou nível superior. Apenas uma pequena percentagem (1.4%) tinha  
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como nível mais elevado o 3º ciclo do ensino básico (9º ano). Cerca de 24% dos participantes 

ocupavam posições de chefia, enquanto 76% não desempenhavam essa função. Quanto ao tipo 

de horário de trabalho, 65.1% dos participantes tinham um horário fixo, enquanto 34.9% 

trabalhavam em regime de horário rotativo ou por turnos. No que concerne ao regime de 

trabalho, 47.3% dos participantes estavam em regime de teletrabalho parcial, 35.6% em 

teletrabalho total, e 17.1% em regime presencial total. 
 

Tabela 3. 1: Características Sociodemográficas da Amostra (N=146) 

Variável N % 

Sexo   

Masculino 77 52.7 

Feminino 69 47.3 

Habilitações Académicas   

3º Ciclo (9º ano) 2 1.4 

Ensino Secundário (12º ano) 29 19.9 

Bacharelato/Licenciatura 80 54.8 

Mestrado ou Superior 35 24.0 

Função de Chefia   

Sim 35 24.0 

Não 111 76.0 

Horário de Trabalho   

Horário Fixo 95 65.1 

Horário Rotativo/Turnos 51 34.9 

Regime de Trabalho   

Não 25 17.1 

Sim, total 52 35.6 

Sim, parcial 69 47.3 
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3.4. Estratégia de análise de dados 

 
O tratamento dos dados foi realizado através do Software Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS), versão 29, com um nível de significância padrão de p < 0.05. As tabelas de 

suporte à análise podem ser observadas no Anexo A. 

A escolha dos métodos estatísticos baseou-se nas características das variáveis e nos 

pressupostos necessários para cada teste. A normalidade da distribuição dos dados foi verificada 

através do teste de Shapiro-Wilk. 

Para testar as hipóteses estabelecidas, aplicaram-se metodologias estatísticas, incluindo o 

coeficiente de correlação de Spearman e regressões lineares simples e múltiplas. 

O coeficiente de Spearman foi utilizado para avaliar as correlações entre as variáveis que 

não atenderam ao pressuposto de normalidade, garantindo assim a validade dos resultados. Por 

fim, as regressões lineares simples e múltiplas foram empregues para explorar a capacidade 

preditiva de um conjunto de variáveis independentes sobre uma variável dependente, 

permitindo avaliar a contribuição individual de cada preditor no contexto de um modelo 

multivariado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 26 

Propensão ao Tédio no Teletrabalho 

 

[Esta página foi intencionalmente deixada em branco] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

27 

Propensão ao Tédio no Teletrabalho 

 

Capítulo 4 

4. Resultados 
 

4.1. Análise Estatística das Variáveis 
 

Inicialmente, foram realizadas análises descritivas às variáveis do estudo, de modo a 

caracterizá-las no contexto dos regimes de trabalho (presencial vs. teletrabalho), permitindo 

uma visão comparativa das diferentes condições laborais. A Tabela 2 apresenta os dados 

descritivos, incluindo médias, desvios padrões, entre outras medidas para os scores obtidos 

através da aplicação do questionário utilizado para o presente estudo. Estas análises 

preliminares permitem uma visão geral do perfil da amostra e das variáveis envolvidas. 
 

 
Tabela 4.1: Estatísticas Descritivas das Variáveis por regime de trabalho (N=146) 

Variável Regime de Trabalho Média 
Desvio 

Padrão 
Mínimo Máximo 

Job Satisfaction Presencial 3.43 0.96 2.00 5.00 

 Teletrabalho 3.04 0.85 1.00 5.00 

Boredom Presencial 2.54 0.76 1.29 3.86 

 Teletrabalho 3.33 0.83 1.71 4.86 

 

 

4.1.1. Teste das hipóteses 
 

Para testar as hipóteses de mediação, utilizou-se o modelo 4 do PROCESS de Hayes (2022), 

que permite identificar a presença de efeitos diretos e indiretos, determinando se o tédio atua 

como mediador na relação entre o regime de trabalho e o bem-estar. 
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Hipótese 1: Regime de Trabalho e Tédio 

A primeira hipótese previa que o regime de trabalho (teletrabalho) estaria positivamente 

associado ao tédio. A análise revelou uma relação direta significativa entre o regime de trabalho 

e o tédio, com coeficiente B = 0.85 (p < .001), indicando que os trabalhadores em teletrabalho 

relatam níveis mais elevados de tédio comparativamente aos trabalhadores presenciais. Logo, 

a hipótese 1 foi suportada. 

 

Hipótese 2: Tédio como mediador entre o Regime de Trabalho e o Bem-Estar 

A segunda hipótese sugeria que o tédio medeia a relação entre o regime de trabalho e o bem-

estar. O efeito indireto do regime de trabalho sobre o bem-estar, mediado pelo tédio, foi 

avaliado para verificar a significância da mediação. O efeito direto do regime de trabalho sobre 

o bem-estar, quando controlado pelo tédio, foi não significativo, B = -0.2473, SE = 0.2071, p = 

0.2344, [IC 95%: -0.6566, 0.1621]. No entanto, o efeito indireto, mediado pelo tédio, foi 

significativo, com um intervalo de confiança bootstrap [IC 95%: -0.2149, -0.1264], indicando 

que o regime de teletrabalho influenciou o bem-estar de forma indireta, através do aumento do 

tédio, o que consequentemente reduziu o bem-estar. 
 

Tabela 4.2: Efeitos Diretos e Indiretos do Regime de Trabalho sobre o Bem-Estar, Mediado pelo Tédio 

Efeito B SE p IC [95%] 

Efeito Direto -0.247 0.207 0.234 [-0.6566, 0.1624] 

Efeito Indireto -0.044 0.086 0.086* [-0.215, -0.126] 

*Significativo ao nível de 5% 

 

Este resultado confirma a mediação total do tédio, indicando que o regime de trabalho em 

teletrabalho pode influenciar o bem-estar de forma indireta através do aumento do tédio, 

resultando em níveis de bem-estar mais baixos. Logo, a hipótese 2 também foi suportada. 
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4.1.2. Análise Exploratória Adicional: Comparação de Bem-Estar por Regime de 

Trabalho 

 
Para além das hipóteses testadas, foi realizada uma análise exploratória para comparar as variáveis entre trabalhadores 

presenciais e em teletrabalho, usando o teste T de Student para amostras independentes. Os resultados estão apresentados na 

Tabela 2.3.  

Tabela 2.3: Comparação das Variáveis entre Regime de Trabalho Presencial e Teletrabalho 

Variável Regime de Trabalho Média 
Desvio 

Padrão 
t p 

Satisfação no 

Trabalho 
Presencial 3.520 0.9707 2.312 0.022* 

 Teletrabalho 3.075 0.8548   

Tédio Presencial 2.434 0.7631 
-

4.789 
<.001* 

 Teletrabalho 3.288 0.8203   

*Significativo ao nível de 5% 

 

As análises exploratórias mostraram que os trabalhadores em regime presencial apresentam 

níveis significativamente mais altos de satisfação com o trabalho e menor nível de tédio, em 

comparação aos trabalhadores em teletrabalho. Estes resultados sugerem que o ambiente de 

trabalho presencial pode proporcionar uma experiência laboral mais envolvente e menos 

propensa ao tédio, possivelmente devido ao suporte social e à interação face a face. 

Em síntese, os resultados confirmam que o teletrabalho está associado a níveis mais 

elevados de tédio, que, por sua vez, impactam negativamente o bem-estar dos trabalhadores. 

Esta relação mediada pelo tédio sugere que o regime de trabalho remoto pode ter implicações 

emocionais e psicológicas relevantes. Adicionalmente, a análise comparativa evidenciou que o 

trabalho presencial favorece a satisfação, destacando as vantagens da interação social e do 

suporte direto no local de trabalho. Estes resultados sublinham a importância de estratégias 

organizacionais que minimizem o tédio e promovam o bem-estar, especialmente em contextos 

de teletrabalho. 
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4.1.3. Síntese dos Principais Resultados  

 
Os resultados deste estudo proporcionam uma compreensão abrangente das relações entre o 

regime de trabalho, o tédio e o bem-estar dos trabalhadores, com foco nas diferenças entre o 

regime presencial e o teletrabalho. A análise descritiva inicial revelou diferenças substanciais 

nas médias das variáveis entre os dois contextos laborais, permitindo observar como o tipo de 

regime influencia a experiência de trabalho e a satisfação pessoal. 

A primeira hipótese, que previa uma associação positiva entre o teletrabalho e o tédio, foi 

confirmada. A análise mediada pelo modelo PROCESS de Hayes (2022) demonstrou uma 

relação direta significativa entre o teletrabalho e níveis mais elevados de tédio (B = 0.85, p < 

.001), sugerindo que os trabalhadores em regime remoto enfrentam uma maior predisposição 

ao tédio. Este resultado aponta para o potencial impacto do isolamento e da menor interação 

social que caracteriza o teletrabalho, reforçando a ideia de que este contexto laboral pode ser 

menos estimulante. 

A segunda hipótese, que propunha o tédio como mediador entre o regime de trabalho e o 

bem-estar, foi também parcialmente corroborada. O efeito indireto do regime de trabalho sobre 

o bem-estar, mediado pelo tédio, revelou-se significativo. Contudo, o efeito direto entre o 

regime de trabalho e o bem-estar não foi estatisticamente relevante (B = -0.247, SE = 0.207, p 

= 0.234, IC 95%: -0.6566, 0.1621). O facto encontrado sugere que o impacto do teletrabalho 

no bem-estar ocorre predominantemente através do tédio, indicando uma mediação parcial. Por 

outras palavras, o teletrabalho influencia o bem-estar dos trabalhadores ao aumentar os níveis 

de tédio, o que, por sua vez, reduz o bem-estar geral. 

Na análise exploratória adicional, verificaram-se ainda diferenças significativas na 

satisfação no trabalho e no tédio entre os trabalhadores em regime presencial e em teletrabalho. 

Os trabalhadores presenciais relataram níveis mais elevados de satisfação no trabalho e menor 

nível de tédio, em comparação com os colegas em regime remoto. Estas evidências sugerem 

que o ambiente presencial pode proporcionar uma experiência de trabalho mais satisfatória e 

menos propensa ao tédio, possivelmente devido ao apoio social e à interação direta que este 

contexto oferece. 

Em resumo, os resultados deste estudo sublinham a importância do contexto de trabalho 

para o bem-estar dos colaboradores. O teletrabalho, apesar de apresentar vantagens em termos  
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de flexibilidade, está associado a um aumento dos níveis de tédio, o que afeta negativamente o 

bem-estar. Por outro lado, o trabalho presencial parece oferecer um ambiente mais propício à  

satisfação no trabalho. Os factos encontrados fornecem insights relevantes para as organizações 

que consideram implementar políticas de trabalho híbrido ou remoto, destacando a necessidade 

de desenvolver estratégias que mitiguem o tédio e promovam o bem-estar no contexto do 

teletrabalho. 

 

 

1.2. Discussão de Resultados 
 

Os resultados deste estudo proporcionam uma compreensão abrangente das relações entre o 

regime de trabalho (presencial e teletrabalho), o tédio e o bem-estar dos trabalhadores. A análise 

inicial revela diferenças substanciais nas médias das variáveis entre os dois contextos laborais, 

permitindo uma observação clara de como o tipo de regime influencia a experiência de trabalho 

e a satisfação pessoal. 

 

1.2.1. Regime de Trabalho e Tédio 
 

A primeira hipótese, que previa uma associação positiva entre o teletrabalho e o tédio, foi 

confirmada. A análise estatística revela uma relação direta significativa entre o regime de 

trabalho e os níveis de tédio. Este resultado sugere que os trabalhadores em regime de 

teletrabalho enfrentam uma maior predisposição ao tédio, o que pode ser atribuído ao 

isolamento e à menor interação social, característicos desse regime. Estes resultados, estão 

alinhados com a literatura existente, que aponta que a falta de estímulos e de interações sociais 

no teletrabalho pode levar a sentimentos de monotonia e a uma diminuição da motivação 

(Gajendran & Harrison, 2007). A falta de um ambiente dinâmico e interativo no teletrabalho 

pode resultar em um aumento do tédio, corroborando as conclusões de Fisher (1993), que 

enfatiza que o tédio não é apenas uma experiência desagradável, mas também está associado a 

resultados negativos de saúde mental e ao desempenho no trabalho. 

Adicionalmente, outros estudos corroboram essa relação, como o trabalho de Van Hooff 

(2017), que indicam que a falta de interações sociais e a solidão no ambiente de trabalho remoto  
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podem ser precursores de sentimentos de tédio. O aumento do tédio entre os trabalhadores 

remotos pode ser visto como um reflexo de um ambiente de trabalho menos estimulante, onde 

as oportunidades de interação social e a troca de ideias são reduzidas. Essa situação é 

preocupante, pois o tédio não apenas prejudica a satisfação no trabalho, mas também pode 

impactar a saúde mental a longo prazo, como sugerido por Horn (2004). Portanto, o 

teletrabalho, enquanto oferece flexibilidade, pode trazer desvantagens significativas em termos 

de bem-estar emocional e psicológico, reforçando a necessidade de estratégias de gestão que 

considerem essas questões. 

 

1.2.2. Tédio como mediador entre o Regime de Trabalho e o Bem-Estar  
 

Os resultados confirmam a segunda hipótese de mediação, sugerindo que o tédio atua como 

mediador significativo na relação entre o regime de trabalho e o bem-estar dos trabalhadores. 

O aumento nos níveis de tédio em teletrabalho afeta negativamente o bem-estar, o que sugere 

uma mediação parcial 

O efeito indireto do regime de trabalho sobre o bem-estar, mediado pelo tédio, revela-se 

significativo, indicando que o regime de teletrabalho influencia o bem-estar de forma indireta, 

através do aumento do tédio. Estes resultados sugerem que o impacto do teletrabalho no bem-

estar ocorre predominantemente através do tédio, corroborando a ideia de que as experiências 

de tédio são um fator crítico que pode afetar a satisfação e a saúde mental dos trabalhadores. 

Estes resultados estão alinhados com a literatura que sugere que o tédio pode ser um 

mediador significativo nas relações entre as condições de trabalho e o bem-estar dos 

trabalhadores. Adicionalmente, a pesquisa de Gajendran e Harrison (2007) encontrou 

resultados semelhantes, indicando que o tédio no ambiente de trabalho pode levar a uma 

diminuição na satisfação e no comprometimento do trabalhador, ressaltando a importância de 

abordagens proativas para a gestão do tédio. A mediação do tédio indica que, ao aumentar os 

níveis de tédio, o teletrabalho pode levar a uma diminuição no bem-estar geral. A gestão do 

tédio deve ser, portanto, uma prioridade para as organizações que desejam promover um 

ambiente de trabalho saudável, especialmente no contexto do teletrabalho. 

As análises exploratórias adicionais trouxeram à superfície diferenças significativas na 

satisfação e no tédio entre trabalhadores presenciais e em teletrabalho. Os trabalhadores  



 

 

33 

Propensão ao Tédio no Teletrabalho 

 

presenciais relatam níveis significativamente mais altos de satisfação, além de níveis mais 

baixos de tédio. Estes resultados sugerem que o ambiente presencial pode proporcionar uma 

experiência laboral mais satisfatória, possivelmente devido ao suporte social e à interação direta 

que ele oferece. A interação face a face, frequentemente perdida no teletrabalho, é um fator 

crítico que contribui para o aumento da satisfação no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007; 

Llorens et al., 2007). 

A literatura também sugere que a interação social não apenas melhora a satisfação, mas 

também atua como um buffer contra o stress e a ansiedade (Sonnentag, 2007). estes resultados 

ressaltam a importância da interação social e do suporte no local de trabalho, evidenciando que 

o trabalho presencial oferece vantagens que podem ser cruciais para a saúde e o bem-estar dos 

colaboradores. Portanto, mesmo que o teletrabalho continue a ser uma opção viável para muitos 

trabalhadores, as organizações devem considerar maneiras de incorporar elementos de interação 

social e suporte emocional para mitigar os riscos associados ao tédio e ao isolamento. 

 

1.3. Implicações dos Resultados 
 

Os resultados deste estudo apresentam várias implicações importantes, especialmente no 

contexto de teletrabalho e presencial, mas devem ser considerados à luz de algumas limitações 

metodológicas. 

 

1.3.1. Impacto do Teletrabalho no Tédio e Bem-Estar 
 

Os dados confirmam que o teletrabalho está positivamente associado a níveis mais elevados de 

tédio, corroborando a literatura que sugere que a falta de interações sociais e a solidão no 

trabalho remoto podem contribuir para uma experiência laboral menos estimulante (Baker et 

al., 2020; Golden et al., 2008). A mediação do tédio na relação entre o regime de trabalho e o 

bem-estar sugere que as organizações devem considerar estratégias para reduzir o tédio entre 

os trabalhadores remotos. O desenvolvimento de iniciativas que promovam a interação social, 

como reuniões regulares de equipa e atividades de team building virtual, pode ser crucial para 

mitigar esse efeito e promover um ambiente de trabalho mais saudável. 
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1.3.2. Satisfação  
Os resultados indicam que os trabalhadores presenciais reportam níveis significativamente mais 

altos de satisfação em comparação com os trabalhadores em teletrabalho. Essa diferença está 

alinhada com pesquisas anteriores que apontam para a importância da interação face a face e 

do suporte social no local de trabalho para o aumento do engagement e da satisfação dos 

funcionários (Bakker & Demerouti, 2008; Hakanen et al., 2006). As organizações devem, 

portanto, avaliar a necessidade de promover experiências de trabalho presenciais e híbridas que 

possam manter altos níveis de engagement, especialmente em tempos de crescente popularidade 

do teletrabalho. 

 

1.3.3. A Necessidade de Intervenções Estratégicas  
A crescente evidência de que o teletrabalho pode resultar em tédio e insatisfação sugere a 

necessidade de intervenções estratégicas nas políticas de recursos humanos. As empresas 

devem desenvolver abordagens que não apenas considerem a flexibilidade do trabalho remoto, 

mas que também integrem práticas que combatam o tédio e melhorem o bem-estar. A 

implementação de formações/ workshops sobre gestão do tempo, a promoção de um equilíbrio 

saudável entre vida profissional e pessoal, e o incentivo à formação de comunidades online são 

algumas estratégias que podem ser adotadas. 

 

1.3.4. Sugestões para Pesquisas Futuras  
Este estudo abre novos caminhos para pesquisas futuras sobre a interação entre diferentes 

regimes de trabalho e as suas consequências. Investigações adicionais poderiam explorar 

intervenções específicas que poderiam mitigar os efeitos negativos do tédio no teletrabalho ou 

comparar as experiências de diferentes setores e grupos demográficos. Além disso, uma análise 

longitudinal do impacto do teletrabalho ao longo do tempo poderá oferecer insights mais 

profundos sobre como as mudanças nas condições de trabalho afetam o bem-estar e o 

engagement dos colaboradores. 

Uma das limitações deste estudo foi o tamanho da amostra, que contou com 146 

participantes, menor do que o inicialmente estava planeado. Embora a amostra ofereça uma 

visão útil sobre as relações entre teletrabalho, tédio e bem-estar, o número de participantes e a  
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taxa de adesão limitada restringem a generalização dos resultados para uma população mais 

ampla. Em estudos futuros, a utilização de uma amostra maior e mais diversa pode aumentar a 

validade externa e fornecer uma representação mais robusta de trabalhadores de diferentes 

contextos. 

O uso de dados auto reportados através de questionário representa uma outra limitação 

significativa. Embora o questionário tenha proporcionado uma oportunidade valiosa para captar 

as perceções subjetivas dos participantes sobre o tédio, a satisfação e o bem-estar no trabalho, 

entre outros aspetos, ele não está isento de erros. Muitas vezes, os participantes podem 

responder em momentos inadequados, o que resulta em questionários não concluídos ou em 

respostas dadas sem a devida concentração. Essas falhas podem, assim, afetar a qualidade das 

respostas, especialmente em questões relacionadas à satisfação e ao tédio no contexto do 

teletrabalho, onde fatores emocionais podem interferir significativamente nas opiniões 

expressas. Estudos futuros podem recorrer a métodos mistos, incorporando, por exemplo, dados 

observacionais ou feedbacks qualitativos adicionais, para enriquecer a validade dos dados e 

mitigar as limitações dos dados auto reportados.  

Este estudo adotou um cross-sectional design, com dados recolhidos entre janeiro e agosto. 

Embora tenha identificado associações significativas entre teletrabalho, tédio e bem-estar, o 

cross-sectional design limita a capacidade de afirmar que o teletrabalho causa, de facto, um 

aumento no tédio. Apesar da recolha de dados ao longo de sete meses oferecer uma perspetiva 

mais dinâmica do fenómeno, ainda não permite determinar causalidade de forma robusta, uma 

vez que as associações observadas podem ser influenciadas por fatores externos ou variáveis 

não controladas. Um delineamento longitudinal, que acompanhe os trabalhadores ao longo do 

tempo de forma contínua, poderia proporcionar uma análise mais aprofundada sobre a evolução 

das variáveis estudadas e ajudar a identificar tendências ou alterações nos níveis de tédio e bem-

estar dos trabalhadores em diferentes períodos. 
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2. Conclusão 
 

Os resultados deste estudo sublinham a importância de ter em consideração as mudanças nas 

formas de trabalho ao definir políticas que respondam às necessidades dos colaboradores. A 

gestão eficaz do tédio e a promoção de interações sociais no teletrabalho revelam-se essenciais 

para assegurar o bem-estar e a satisfação dos trabalhadores, o que realça a necessidade de as 

organizações adotarem abordagens flexíveis e ajustadas à realidade do trabalho contemporâneo. 

Além disso, em consonância com o relatório da Eurofound e ILO (2017), é recomendável 

que as organizações designem um responsável para coordenar as práticas de teletrabalho. Esta 

pessoa seria encarregue de desenvolver e implementar programas específicos que abranjam 

tanto os gestores como os trabalhadores, promovendo a integração harmoniosa do teletrabalho 

e garantindo o cumprimento de todos os requisitos, com o objetivo de maximizar a 

produtividade e o bem-estar dos colaboradores no ambiente remoto. 
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