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Resumo

Atualmente, o teletrabalho desperta preocupagdes crescentes sobre a saude mental e o bem-
estar dos trabalhadores, impulsionando a necessidade de investigacdo nesta area. Este estudo
inseriu-se no contexto do modelo das exigéncias-recursos do trabalho, para examinar a relagao
entre o regime de trabalho e o bem-estar. No regime de teletrabalho, o tédio resultante da falta
de estimulos ¢ uma exigéncia com o qual o trabalhador pode potencialmente ter de lidar. No
entanto, as evidéncias sobre o impacto do teletrabalho na propensdo ao tédio e no bem-estar
geral ainda sdo reduzidas. Diante desse cendrio, esta dissertagdo teve como objetivo analisar o
efeito do regime de trabalho (presencial versus teletrabalho) na propensao 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 contribui¢des tedricas e praticas ao examinar o impacto do teletrabalho
no bem-estar dos trabalhadores. Ao explorar a relacdo entre o teletrabalho e a propensdo ao
tédio, revela-se a importancia das dindmicas sociais € organizacionais no bem-estar dos
colaboradores. As implicacdes praticas incluem o desenvolvimento de estruturas de teletrabalho
que minimizem a falta de estimulos, promovendo rotinas didrias, metas claras e interagdes
sociais, de forma a reduzir o isolamento e manter a motivagdo. Os resultados poderdo apoiar a

criagdo de programas focados na saide mental e bem-estar dos trabalhadores remotos.

Palavras-chave: Teletrabalho; Bem-estar; Tédio; Exigéncias Recurso-trabalho; Saude Mental.
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J28- Safety, Job Satisfaction
J81- Working Conditions

015- Recursos Humanos
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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.

Keywords: Telework; Well-being; Boredom; Job demands-resources; Mental health.

JEL Classification Codes:
J28 - Safety, Job Satisfaction
J81 - Working Conditions

O15 - Human Resources
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Capitulo 1

1. Introducio

A pandemia causada pelo SARS-CoV-2 provocou mudangas significativas no mundo
empresarial. A fim de reduzir a propagagdo do virus, muitas escolas e locais de trabalho foram
forcados a encerrar, levando a um aumento do teletrabalho (Alon et al., 2020 citado por
Bjarnadottir & Hjalmsdottir, 2020). Hunton e Norman (2010, citado por Caillier, 2012, p. 462)
descreveram o teletrabalho como um acordo flexivel, fazendo com que os funcionarios
conseguissem trabalhar regularmente ou até mesmo exclusivamente, através das suas proprias
casas ou até mesmo em outros locais. O teletrabalho, ¢ uma op¢do 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
estruturacdo do dia do trabalho, o que pode originar uma maior propensdo ao tédio. Por
exemplo, no contexto de teletrabalho, Li et al. (2024) identificou uma relagdo entre a frequéncia
do teletrabalho e o tédio dos trabalhadores.

O tédio no trabalho, ¢ um estado caracterizado por uma baixa excitagdo, divagacdo mental
e a percecdo de uma passagem lenta do tempo (Reijseger et al., 2013). A experiéncia do tédio,
resulta devido a falta de estimulagdo e desafios no trabalho (Harju & Hakanen, 2016) e tem sido
associada ao bem-estar (Kaltiainen & Hakanen, 2024) e a saide mental (Kaltiainen & Hakanen,
2022).

O bem-estar, ¢ um conceito que tem ganho cada vez mais relevancia nos tempos de hoje,
contudo, ¢ algo que ja ¢ estudo desde a década de 1950 em diversas areas, como psicologia,
sociologia, economia e ciéncias da saude (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
fisico, mental e social (Guest, 2017). J4 o bem-estar psicoldgico, ¢ aquele que entra na qualidade
da experiéncia no trabalho (WHO, 1946).

O bem-estar estudado nesta dissertacdo ¢ o bem-estar psicologico no contexto laboral, um

conceito ligado a psicologia positiva, que ¢ definido basicamente como uma avaliagao no



Propensdo ao Tédio no Teletrabalho

trabalho, que inclui varias dimensdes, incluindo também aspetos afetivos e cognitivos (Van
Horn et al., 2004). Foi proposto por Carol Ryff (1989), um modelo do bem-estar psicolégico
que identifica seis dimensdes fundamentais. Estas s3o a autoaceitagdo, relacdes positivas,
autonomia, dominio do meio, proposito de vida e crescimento pessoal. Van Horne t al. (2004)
também argumenta, que o bem-estar psicoldgico ¢ reflexo do estado emocional, com especial
importancia nos sentimento e pensamentos positivos, como indicadores de satide mental.

Caracteristicas 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 wuma diminuicdo de estimulos associados ao trabalho e
consequentemente promovendo o tédio no trabalho (Hakanen & Kaltiainen, 2024; Mofakhami
et al., 2024). Varios estudos, apontam que para além de empobrecer as tarefas e o ambiente de
trabalho, esta diminui¢cdo de estimulos (e.g., diminui¢do de interagdes sociais ou de suporte
social) torna o teletrabalho mais pobre em termos de recursos e potencialmente mais stressante
(Kaltiainen & Hakanen. 2024). A diminui¢do de recursos pode ser ainda mais grave para
aqueles que desempenham tarefas mais exigentes, o que podera 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 conservacdo de recursos. Apesar destes estudos e todas estas informacdes, estas
evidencias ainda sdo muito poucas, para se chegar alguma conclusdo no que diz respeito a
propensao 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 expansdo de conhecimento nesta area, o
presente estudo analisou o qudo propicios estdo ao tédio os trabalhadores em contexto remoto,
assim como o seu impacto no bem-estar. O objetivo primario foi (1) analisar a relacdo entre o
regime de trabalho e o tédio e (2) testar o papel mediador do tédio na relagdo entre o regime de
trabalho e o bem-estar.

O teletrabalho, devido a pandemia global e também ao cendrio dinamico e em constante
transformagdo tornou-se uma pratica comum, alterando assim a maneira como realizamos as
nossas tarefas laborais. Mesmo que esse regime ofereca a flexibilidade e a autonomia, ele

também apresenta aspetos negativos (Caillier, 2012; Smith et al., 2015).
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Este estudo, explorou uma éarea que merece a devida importancia, visto ser crucial para o
bem-estar dos trabalhadores remotos, a propensao ao tédio. A compreensdo deste tema ¢ crucial,
ndo apenas para enriquecimento proprio, nem académico, mas principalmente para orientar
praticas e politicas que promovam ambientes de teletrabalho saudéveis para que fagam com que
a integracdo e o quotidiano dos trabalhos em regime remoto se sintam satisfeitos.

O presente estudo, apresenta contribui¢des tedricos e praticas, ao abordar por exemplo o
teletrabalho influencia o bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores. A propensao ao tédio,
apesar de atingir o individuo em si, ndo faz com que seja uma questdo individual, este tipo de
sentimento, tem influéncia consequentemente nas interagdes sociais, propria estrutura
organizacional, dindmicas de grupo e bem-estar proprio. Este estudo, concentrou se na andlise
aprofundada do impacto que o tédio apresenta, com especial aten¢cdo ao ambiente de trabalho
remoto e bem-estar.

Em relacdo as contribuigdes praticas deste estudo, podemos destacar o desenvolvimento de
estruturas de teletrabalho que possam diminuir a falta de estimulos e a propensao ao tédio. As
organizagdes poderdo tentar implementar rotinas didrias e definir expetativas e objetivos claros,
para que possam ajudar os trabalhadores a manterem-se motivados no desempenhar das suas
fungdes. Os resultados retirados deste estudo, servirdo também para ajudar, caso pretendam, na
criagdo de programas de bem-estar que abordem especificamente a saide mental dos
colaboradores em regime remoto. Esses programas poderdo incluir sessdes de apoio
psicologico, workshops sobre gestdo de tempo e autocuidado, assim como a promogdo de
interagdes sociais regulares, para tentar diminuir a sensagdo de isolamento social criada pelo
teletrabalho.

Em termos de impacto organizacional, ¢ importante notar que o tédio que € provocado pelo
regime de remoto, afeta também a produtividade e a eficiéncia dos colaborares na maior parte
das vezes, portante, este estudo também ira focar se em como as organiza¢des podem melhorar
o ambiente de trabalho remoto para promover a satisfacao e eficacia.

Desta vez, em relagdo ao impacto a nivel do grupo, a pesquisa estudard como o teletrabalho
influencia a dindmica de grupo e como a falta de interacdo social entre colegas, afeta a

colaboragdo e a coesdo entre os membros de equipa.
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Além disso, o estudo destacara a importancia da formagdo em habilidades de autogestdo e
automotivacao, ajudando os trabalhadores a lidar melhor com a flexibilidade do teletrabalho e
a evitar estados de tédio.

Esta dissertacdo esta organizada em quatro secdes. O primeiro capitulo apresenta a
introducdo, onde é exposto o tema a ser estudado, os principais objetivos de investigacdo e a
justificacdo da relevancia deste estudo. De seguida, a revisdo da literatura, onde sdo abordadas
as questoes estudadas. O terceiro capitulo incide sobre o estudo empirico realizado, detalhando
o modelo conceptual adotado, as hipoteses de investigagdo e os resultados obtidos através do
questionario elaborado. Finalmente, o ultimo capitulo, foca-se na discussdo e na apresentagao

das conclusoes do estudo.
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Capitulo 2

2. Revisao 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 petroleo e recessdo econdmica nos Estados Unidos da América. O
fisico e engenheiro chegou a conclusdo que, muitas vezes, as viagens até aos locais de trabalho
poderiam ser desnecessarias, tornando-se pioneiro no estudo e avaliagdo deste conceito que €,
nos dias de hoje, essencial.

Atualmente, o teletrabalho ¢ também entendido como uma forma de trabalho flexivel, onde
¢ possivel para os trabalhadores realizar as suas fungdes necessarias fora do seu local de
trabalho. Em suma, esta pratica ¢ entendida como um modo de exercer o trabalho fora dos
escritorios da empresa com a utilizacao de tecnologias de informacao e comunicagdo em tempo
parcial ou integral (Leite, Lemos & Schneider, 2019).

Com o crescente desenvolvimento deste conceito, surge em alguns investigadores a opinido
de que o teletrabalho pode ser dividido em categorias. No entender de Rosenfield e Alves
(2011), este regime tem quatro divisoes:

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

do trabalhador”;

2. “Teleworking from remote offices”, isto €, o trabalhador exerce a sua atividade em
escritorios proprios da empresa, que ndo se situam necessariamente no proprio local de
trabalho - os chamados “satellite offices”;

3. “Telecentros”, onde varios trabalhadores partilham um espago comum, com todas as
condicdes de trabalho providenciadas pela entidade empregadora;

4. “Mobile Telework”, ou seja, o colaborador desempenha as suas tarefas remotamente,
ndo obrigatoriamente na sua propria casa, podendo ser, por exemplo, espagos de

trabalho publicos ou escritdrios de um cliente.
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Além dos autores supra mencionados, Fiolhais (2007) realca 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 propagagdo da COVID-19, o teletrabalho ganhou uma grande importancia em
todo o mundo. A pandemia trouxe a necessidade de evitar o contacto fisico e direto entre as
pessoas mas, tendo em conta que as vidas das pessoas ndo poderiam ser colocadas em pausa, o
regime do teletrabalho foi implementado com o objetivo de diminuir a propaga¢do da doenca,
permitindo aos trabalhadores o exercicio das suas fungdes.

Numa época de muitas mudangas, o modo de desempenho das func¢des laborais ndo foi
excec¢do - gragas ao confinamento obrigatorio ordenado pelos 6rgdos de soberania de cada pais,
o teletrabalho foi adotado por vérias empresas, caso este fosse possivel de realizar (Daly,
Ebbinghaus, Lehner, Naczyk & Vlandas, 2020).

Com o passar do tempo, varias organizacdes chegaram a conclusdo que este regime seria
surpreendentemente eficaz, colocando em discussdo a continuagdo do teletrabalho no futuro
proximo, 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 permanéncia de muitos trabalhadores nos respectivos locais
de trabalho. Alias, existe uma pluralidade de colaboradores que, hoje em dia, escolhem
trabalhar a partir do seu proprio domicilio, seja por razdes de conforto, seja por pretender passar
tempo com a sua familia - principalmente no caso de existirem filhos ou animais de companhia
(Delanoeije & Verbruggen, 2024).

O teletrabalho tem sido associado a uma série de beneficios, como o aumento da flexibilidade,
da produtividade, e at¢ mesmo uma melhor gestdo de tempo e equilibrio entre vida profissional
e pessoal. No entanto, trabalhar a partir de casa contém distracdes relacionadas com a
convivéncia em familia, a realizagdo de tarefas domésticas e, muitas vezes, o sentimento de
invasdo do espaco destinado ao trabalho (Teo et al., 1998; Beauregard et al., 2019; Hazan &
Morato, 2018), o que pode desencadear numa maior dificuldade de concentracdo, e ainda pela

associacdo de casa a conforto, e ndo a trabalho (Estrada, 2014). No reverso da moeda, trabalhar
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remotamente € sem companhia pode tornar-se numa tarefa complicada - para individuos
extrovertidos e habituados ao convivio e interacdo com outras pessoas, pode o teletrabalho
despertar sentimentos de soliddo, relacionados com a falta de interagdes sociais (Hazan &
Morato, 2018), e sentimentos de depressdo 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 nivel psicoldgico, e
consequentemente, a sua performance, ¢ o isolamento (Golden, Veiga & Dino, 2008).
Similarmente, colaboradores desmotivados também poderdo demonstrar inseguranca para
desempenhar determinadas fungdes, e por sua vez, terem um desempenho mais baixo
(Beauregard et al., 2019). A falta de interacdes sociais presenciais, devido ao teletrabalho,
levanta ainda desafios sobre a propensao ao tédio. O facto de ndo haver socializagdo diaria e
potencialmente uma rotina estruturada pode contribuir para a desmotivagao (Fay et al., 2021).
Para além disso, a distancia ¢ mais dificil para os lideres conseguir gerir, influenciar e incutir
motivacdo e comprometimento aos seus colaboradores (Harpaz, 2002). Desta forma, os
supervisores devem estar atentos as necessidades de recursos, como internet, computador, e de
suporte emocional, pois, sdo fatores cruciais para assegurar a satisfacdo dos teletrabalhadores
(Kniffin et al., 2021).

Embora nd3o seja consensual, alguns estudos revelaram uma relacdo negativa entre
teletrabalho e satisfa¢do (Gajendran & Harrison, 2007). Segundo Kniffin et al. (2021) a reducao
da interagdo com colegas e o sentimento de isolamento, resulta em niveis mais baixos de
satisfacdo. Também, a falta de apoio e supervisdo por parte da chefia pode levar a uma maior
dificuldade na progressdo de carreira, sendo fatores que potencialmente fazem com que a
satisfacdo no trabalho seja menor (wang et al., 2021). Nao obstante, outros estudos
evidenciaram uma relacdo ndo linear entre teletrabalho e satisfacdo (Wang et al. 2021). Golden
e Viega (2005) afirmaram que, quem pratica um regime hibrido (uma combinagao entre dias de
teletrabalho e dias de trabalho presencial) aumenta a sua satisfagdo, 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 insatisfacao
(Chong et al., 2020). A este respeito, Golden e Viega (2005) concluiram que a rela¢do entre
teletrabalho e satisfacdo ¢ complexa e varia conforme varios 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 necessarios para o exercer. No que diz respeito a nivel pessoal, o isolamento
social, dificuldades na comunicacdo eficaz, falta de apoio da chefia ou a dificuldade no
esclarecimento de duvidas, faz com que ainda existam muitos obstaculos por solucionar para

que a implementagdo deste regime de trabalho seja eficiente (Smith ef al., 2015).

2.1.2. Vantagens Do Teletrabalho

O teletrabalho tem se destacado como uma pratica cada vez mais recorrente e viavel, oferecendo
uma série de vantagens tanto para os trabalhadores, como para as empresas. Entre os principais
beneficios, destacam-se a flexibilidade de horarios, que permite um melhor equilibrio entre vida
profissional e pessoal, e a redugdo de tempo e custos associados a deslocacgdo didria (Wang et
al., 2021).

Segundo Pyorid (2011), do ponto de vista dos trabalhadores, o teletrabalho apresenta uma
série de mais-valias. Como uma dessas vantagens, destaca a possibilidade de alcangar um
equilibrio mais saudéavel 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) estao em sintonia neste aspeto), em comparagdo comtrabalhadores que precisam de se
deslocar para o local de trabalho. De acordo com vérios autores, hd uma concordancia de que o
teletrabalho est4 relacionado com niveis 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
confortdvel e adaptado as suas necessidades, sem interrup¢des de colegas e superiores,
reduzindo uma eventual tensdo e as distragdes (e.g., Evans, Wener, & Philips, 2002; Fonner &
Roloff, 2010; Jett & George, 2003; Peters, Tijdens, & Wetzels, 2004). Similarmente, Pyori
(2011) destacou que o teletrabalho estd associado ao aumento da produtividade e da satisfacao
no trabalho, pois ha menos distragdes, como a presenga dos colegas.

As empresas também podem beneficiar de uma maior retengdo de talentos ja que, na
atualidade, para muitos trabalhadores ha uma exigéncia de, pelo menos, o regime de trabalho
hibrido (Cascio & Montealegre, 2016). As empresas também beneficiam no que respeita a
reducdo nas despesas operacionais - por exemplo, as despesas relacionadas com espacos fisicos

e manutencdo dos mesmos, decoracdo do espaco, despesas de deslocamento, redugdo no custo
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dos seguros - tanto a nivel dos profissionais, como também da propria infraestrutura da empresa
e equipamentos, € entre muitos outros custos que estdo associados ao regime de trabalho

presencial.

2.1.3. Desvantagens Do Teletrabalho

Embora o teletrabalho esteja associado a diversas vantagens, também apresenta obstaculos e
desvantagens que devem ser considerados.

As desvantagens do teletrabalho para o colaborador incluem: o alargamento do horario de
trabalho - que leva a um maior desgaste fisico e mental; o isolamento social devido a redugao
de interacdo com os colegas de trabalho; a falta de suporte adequado por parte da chefia e de
recursos necessarios para desempenhar eficazmente as fungdes (Morrison et al., 2021). Além
disso, também se destaca o conceito de “presentismo”, que se refere a presenca fisica no
trabalho, mesmo quando o trabalhador ndo estd nas condigdes fisicas e/ou mentais adequadas
para cumprir as suas tarefas, como aponta Hemp (2004). Segundo este autor (2004), o
“presentismo” ¢ mais complicado do que o absentismo pois ¢ mais dificil de identificar e
prejudica igualmente o bem-estar e a produtividade do trabalhador.

Outras desvantagens referem-se a questdes relacionadas com a inseguranca no trabalho
devido a uma cultura organizacional mais fraca, a falta de interacdo entre os colegas, que leva
ao isolamento profissional e dificuldades na separagao entre vida pessoal e profissional (Watson
& Popescu, 2021). Além disso, os problemas de comunicagdo, acesso limitado a recursos
necessarios para o desempenho das fungdes, falta de tecnologia capaz de satisfazer as
necessidades dos colaboradores, e ainda uma possivel diminui¢do do sentimento de pertencer a
empresa, sdo também alguns dos fatores que sdo apontados como obstaculos 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
progressdo na carreira, visto que existe, naturalmente, uma distancia significativa face a chefia
e, consequentemente, uma menor possibilidade de ser reconhecido (Kniffin et al., 2021). A
nivel de bem-estar, como ja referido, o isolamento social influencia a satisfagdo, a motivacao
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 ¢ o facto de o teletrabalho nao se alinhar
com o modelo de gestdo tradicional, onde o controlo e a avaliagdo do tempo de trabalho sao
supervisionados diretamente pelos colaboradores responsaveis (Wang et al., 2021). O
teletrabalho requer um modelo de gestao flexivel baseado na confianga e na adog¢do de novos
métodos de avaliacdo. As 7/C desempenham um papel crucial ao permitir que seja possivel
monitorizar remotamente os horarios 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 ndo ultrapassem os prazos estipulados - caso isso acontega, podem
estar a comprometer as necessidades da organiza¢do (Kniffin et al., 2021).

Uma outra desvantagem associada ao teletrabalho ¢ a preocupacdo quanto a protecdo de
dados e seguranga das informagdes, uma vez que as organiza¢des ndo podem restringir a
liberdade dos colaboradores (Bélanger & Crossler, 2018). Fora dos escritérios da empresa, as
redes Wi-Fi utilizadas ndo possuem as mesmas definicdes de seguranca que as redes
corporativas, o que as torna vulneraveis a acessos ndo autorizados (Alshaikh & Khashan, 2021).
A empresa pode ter dificuldades em garantir que as praticas de seguranca e protecao 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 preocupacdes com a protecdo de dados e seguranca das informacdes representam uma
desvantagem significativa (Kniffin et al., 2021).

O isolamento dos colaboradores e a falta de interacdo com os colegas ¢ outra consequéncia
negativa apontada a este regime de trabalho (Kniffin et al.,, 2021). Nesse sentido, o
departamento de recursos humanos desempenha um papel fundamental na integracdo dos
teletrabalhadores (Morrison et al., 2021). E crucial estabelecer planos estratégicos adaptados a
este método de trabalho. A motivacdo ¢ um fator fundamental em todos os ambientes de
trabalho, especialmente, no regime de teletrabalho. Os colaboradores podem ndo 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 organizagdo, toda a sua estrutura deve ser reorganizada e ter em

considera¢do 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 ndo pode ser igual a de
uma empresa que pratica o regime de teletrabalho, seja este total ou parcial. E necessario
reorganizar toda a estrutura da empresa tendo em conta as caracteristicas desse modelo de
trabalho. Tal decisdo implica remodelacdes, ndo apenas nas politicas e procedimentos, mas
também mudancas nas praticas de gestdo e na forma como o trabalho ¢ distribuido e
supervisionado. De acordo com Huws (1991) e Urze et al. (2003), para que o teletrabalho seja
bem-sucedido, ¢ crucial que as politicas e praticas sejam revistas e ajustadas conforme as
conforme as necessidades identificadas. E fundamental desenvolver e formar os gestores para
liderar remotamente - ¢ diferente liderar presencialmente, e para isso ¢ necessario promover a
confianga dos funcionarios no trabalho, evitando a percecao de que a produtividade serd menor
se nao houver um controlo fisico no local de trabalho (Gajendran & Harrison, 2007; Kniffin et
al., 2021).

As relagdes interpessoais sdo alteradas, principalmente pelo uso de tecnologias, tornando-
as mais formais (Brunelle, 2013 citado por Brunelle & Fortin, 2021). O teletrabalho resulta
numa diminuic¢do da interacdo face-to-face e numa presenga social diminuida, enfraquecendo
os lagos interpessoais com colegas e superiores (Golden, 2006 citado por Brunelle & Fortin,
2021). O teletrabalho pode ainda dificultar a comunicagdo eficaz entre teletrabalhadores,
colegas e superiores, além de inibir o desenvolvimento de confianca, essencial para relagdes
saudaveis (Brunelle & Fortin, 2021). Este regime de trabalho, ao afetar a qualidade e a natureza
da comunicagdo, pode levar a interacdes menos frequentes e mais formais, reduzindo a
espontaneidade (Brunelle & Fortin, 2021). Como resultado, os teletrabalhadores podem nao
estabelecer os mesmos relacionamentos e conexdes com colegas e superiores com tanta
facilidade como aqueles que trabalham num formato presencial (Brunelle & Fortin, 2021).

Em relagdo as desvantagens do teletrabalho, varias preocupagdes tém sido levantadas e
Pérez et al. (2002) realgou questdes como o acesso a tecnologia, a integra¢do organizacional e
a motivacdo como possiveis desafios. Além disso, a diminuicao das oportunidades de interagdes
sociais pode levar ao isolamento no trabalho, o que desencadeia obstaculos e dificuldades no
trabalho em equipa, assim como insatisfagdo profissional (Boell et al., 2016; Park & Cho,
2020). Isto representa um desafio para os gestores, uma vez que ¢ dificil 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 relagdo a
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estes temas, para que consigam liderar, motivar e supervisionar eficazmente os colaboradores
que estdo em teletrabalho (Kossek et al., 2015). Além disso, as organiza¢des podem enfrentar
dificuldades em transmitir a cultura da empresa aos colaboradores, assim como, estabelecer
politicas claras de teletrabalho (Kurland & Bailey, 1999).

As desvantagens do teletrabalho podem, muitas vezes, transformar-se em desafios,
especialmente quando este regime ¢ implementado de maneira inadequada e sem uma

reestruturacdo prévia (Katsyri et al., 2021).

2.1.4. A relagao entre o teletrabalho e o Tédio

Como ja vimos, o teletrabalho, que ganhou destaque nas tltimas décadas, especialmente apds
a pandemia de COVID-19, trouxe consigo ndo s vantagens, como a flexibilidade de horarios e
a redugdo do tempo de deslocamento, como também desafios significativos para a saide mental
e a satisfagdo dos trabalhadores. Embora muitas organiza¢des adotem este modelo, com o
objetivo de aumentar a produtividade e a satisfacdo dos funciondrios, a falta de interagao social
e a rotina mondtona podem intensificar a sensacao de tédio.

O tédio, frequentemente associado a falta de estimulos e ao aborrecimento, pode ser
amplificado em ambientes de trabalho remoto. De acordo com O’Hanlon (1981, citado em Tsai,
2016), o tédio ¢ um estado psicofisico que se desenvolve quando um individuo ¢ exposto a
atividades repetitivas e sem desafios, resultando numa experiéncia desagradavel. No
teletrabalho, onde as interacdes sociais sdo limitadas e a variedade das tarefas pode ser reduzida,
os colaboradores podem sentir-se cada vez mais entediados, levando a uma diminui¢dao da
motivacdo e da produtividade.

Adicionalmente, Fisher (1993, citado em Van Wyk et al., 2016) definiu o tédio como uma
“condicao tempordaria que surge da falta de estimulos, provocando dificuldades de concentragao
e perda de interesse nas atividades”. Num ambiente de teletrabalho, a auséncia de supervisao
direta e de interagdes sociais frequentes pode criar um ciclo vicioso em que os trabalhadores
tornam-se menos envolvidos e produtivos, perpetuando o seu estado de tédio.

A dinamica do teletrabalho pode dificultar o desenvolvimento de relagdes saudaveis e de

confianga entre colegas e superiores, contribuindo para um ambiente propenso ao tédio. Esta
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afirmagdo justifica-se na medida em que as interacdes tornam-se mais formais e menos
frequentes, logo os teletrabalhadores enfrentam dificuldades em estabelecer lagos
significativos, aumentando a sensacdo de isolamento e solidao - fatores que podem exacerbar
esta sensacdo no ambiente laboral (Brunelle & Fortin, 2021).

O tédio ¢ um estado emocional caracterizado por um desconforto e insatisfacao, originado
pela falta de estimulos e desafios. Segundo Fisher (1993, citado em Van Wyk et al., 2016), o
tédio ¢ desencadeado pela incapacidade de manter o foco e a aten¢do, resultando numa
experiéncia mental negativa que se manifesta em ambientes de trabalho onde as tarefas sao
consideradas monoétonas ou desinteressantes. Esta condi¢do pode ser temporaria, mas torna-se
problematica quando se repete com frequéncia, que desencadeia um sentimento de
desmotivacdo e a uma diminui¢cdo do bem-estar no trabalho (Tsai, 2016). O tédio no contexto
laboral ¢, portanto, uma resposta emocional a atividades que ndo satisfazem as expectativas de
desafio e envolvimento, podendo impactar negativamente a produtividade e a satisfagdo geral
do colaborador (Loukidou et al., 2009).

A teoria da conservaciao de recursos, proposta por Hobfoll (1989), sugere que os
individuos 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 interagdes sociais e a rotina mondtona podem contribuir para o tédio.

Quando os colaboradores trabalham remotamente, podem enfrentar uma escassez de
recursos, como o apoio emocional e as interagdes sociais que normalmente estariam disponiveis
num ambiente de trabalho presencial. Esta falta de recursos pode levar a um aumento do tédio,
uma vez que a auséncia de estimulos e de feedback imediato reduz o envolvimento e a
motivacdo. O referido autor argumentou que a perda de recursos pode resultar em sentimentos
de impoténcia e desmotivacdo, condigdes que estdo intimamente ligadas ao tédio (1989).

Além disso, a teoria sugere que, quando os individuos percebem que as suas fontes de
recursos estdo ameagadas, como no caso do isolamento e falta de interagdo em ambientes de
teletrabalho, sdo expostos a uma maior sensa¢do de desinteresse nas suas tarefas. Esta relacao
¢ critica, pois o tédio ndo afeta apenas o bem-estar psicoldgico, mas também pode resultar numa
diminui¢ao 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
interagdo social virtual, como reunides de equipa regulares ou atividades de team building
online, podem ajudar a preservar e até aumentar os recursos sociais disponiveis para os
teletrabalhadores, combatendo assim a sensagao de tédio.
Uma boa cultura organizacional, bem como um ambiente dinamico e ativo, sdo essenciais desde
a integragdo e bem-estar dos novos membros. Este ambiente ¢ fulcral, ndo apenas para atrair
talento, como também para reter. Conforme Schein (2010), a auséncia destas dinamicas pode
gerar um sentimento de isolamento e distanciamento entre os colegas da empresa, e que ira
resultar num descontentamento em relagdo ao local de trabalho, e consequentemente ira afetar
o bem-estar e a motivagdo para desempenhar as tarefas estipuladas. Ora, segundo Li et al.
(2024) a falta destas intera¢des organizacionais, pode empobrecer o trabalho, diminuindo os
estimulos e aumentando a propensdo para o tédio. Todos estes aspetos podem tornar o
teletrabalho ainda mais desafiante, j& que as oportunidades de interagir com os colegas cara a
cara sao 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 tendéncia para o tédio (Kaltiainen
& Hakanen, 2024).

Assim, com base na teoria da conservagao de recursos, a seguinte hipotese foi definida:

H1: O regime de trabalho (teletrabalho) est4 positivamente relacionado com o tédio

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

A relacdo entre teletrabalho e o bem-estar tem sido muito explorada, seja antes, durante e apds
a pandemia (Grant et al., 2019; Charalampous et al., 2023). Nao obstante, os resultados parecem
ser confusos, complexos e ndo consensuais - enquanto uns tém argumentado que o regime de
trabalho flexivel, como o teletrabalho, promove a autonomia e flexibilidade, assim como
influencia positivamente o bem-estar (Almeida et al., 2024), pelo contrario, outros autores tém
argumentado que este mesmo regime, ao aumentar a sobrecarga de trabalho e diminuir os
estimulos 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 areas como a economia, as ciéncias da satde, a sociologia e a psicologia
(Nunes, 2015). O bem-estar pode ser abordado sob duas perspetivas tedricas principais: o bem-
estar subjetivo ou geral, que se refere a um estado de bem-estar fisico, mental e social completo
(Guest, 2017); e o bem-estar psicoldgico laboral, que reflete a qualidade global da experiéncia
e desempenho no trabalho (WHO, 1946, citado por Figueredo et al., 2020). Este estudo dara
énfase ao bem-estar psicolégico no contexto laboral, que se insere no paradigma da psicologia
positiva e pode ser definido como “uma avaliagdo positiva do trabalho em todas as suas
dimensdes” (Van Horn, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2004), incluindo aspetos afetivos,
motivacionais, comportamentais, cognitivos e psicossomaticos. Um dos estudos mais influentes
sobre este tema foi o de Carol Ryff (1989), que propds um modelo multidimensional do bem-
estar psicologico composto por seis dimensdes essenciais: autoaceitacdo, relagdes positivas
com os outros, autonomia, dominio do meio ambiente, propdsito de vida e crescimento pessoal.

Estas dimensdes abrangem desde a autoavaliacdo positiva e aceitacdo do passado, até ao
desenvolvimento continuo, a sensacdo de propdsito na vida, & manutencdo de relacdes de
confianga, a capacidade de gerir a vida e o ambiente de forma eficaz, e ao sentido de
autodeterminagdo e responsabilidade (Ryff & Keyes, 1995). Os estudos realizados por Van
Horn et al. (2004) confirmam a natureza multidimensional do bem-estar psicolégico,
sublinhando a importancia da dimensao afetiva, e concluem que "o bem-estar é amplamente
refletido pelo estado emocional do trabalhador" (Nunes, 2015). Desta forma, o bem-estar
psicologico transcende reacdes momentaneas ou estados de humor, manifestando-se através de
sentimentos e pensamentos positivos, traduzindo-se assim na satide mental.

O bem-estar engloba ndo s6 a saude mental como também a saude emocional dos
trabalhadores. Basta um deles ser afetado que estara a prejudicar o bem-estar psicoldgico do
trabalhador. Ja o stress, pode manifestar-se a partir de multiplas fontes, e estes dois aspetos
podem influenciar de forma negativa o desempenho, a motivagdo e, por sua vez, a satisfacao
no trabalho.

Caillier (2012) investigou trés fatores motivacionais em contexto de trabalho: satisfagao,
envolvimento e compromisso. A satisfacdo ¢ definida como o nivel de contentamento que um
individuo tem nas fung¢des que desempenha (West & Berman, 2009, citado por Caillier, 2012,
p. 463). O envolvimento com o trabalho ¢ caracterizado pela conexdo psicoldgica 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 dedicacdo e disposi¢do que tém para contribuir para o sucesso da empresa e
a intencdo de 14 permanecer (Steers, 1977, citado por Caillier, 2012). Outra forma de avaliar o
compromisso organizacional ¢ através da lealdade que o empregador estabelece com a
organizagdo (Bozeman & Perrewe, 2001, citado por Caillier, 2012).

O teletrabalho no domicilio, apesar de apresentar algumas desvantagens, pode também
proporcionar um ambiente de trabalho aprimorado, com todos os recursos necessarios para
satisfazer as necessidades dos colaboradores. Estes recursos podem ser fisicos (tal como
equipamentos de informatica, a propria internet, espago onde trabalham), mas também aspetos
comportamentais e fatores ligados aos procedimentos de trabalho (Massoudi & Hamdi, 2017).

O controlo sobre aspetos do ambiente de trabalho, ¢ uma mais-valia para os trabalhadores,
e influencia positivamente o seu bem-estar (Massoudi & Hamdi, 2017).

Porém, como referido anteriormente, o teletrabalho no domicilio pode ndo ser benéfico para
os colaboradores. E importante reconhecer que nem todos os trabalhadores tém condigdes
necessarias para trabalhar sob este regime (Bélanger, 1999; Ipsen et al., 2021). A falta de
condi¢des fundamentais, ¢ frequentemente apontada como uma das principais barreiras a
adocao do teletrabalho (Nunes, 2005), e em muitos casos, as residéncias dos trabalhadores, para
além de ndo possuirem equipamentos tecnologicos essenciais para esta pratica, a propria casa
ndo possui dimensdes adequadas para acomodar um ambiente de trabalho eficiente, o que ira
limitar o desempenho das fungdes de forma eficaz (Nunes, 2005).

Ao implementar o teletrabalho, ¢ importante considerar ndo apenas as condig¢des fisicas,
mas também as variaveis sociais e familiares, com o objetivo de garantir uma mudanca bem-
sucedida. Interrupgdes familiares, possiveis conflitos entre trabalho-familia, distragdes, entre
muitas outras situacdes que podem surgir, geram um stress adicional aos trabalhadores (Baruch,
2000; Bélanger, 1999; Mello, 2007).

Ambientes psicossociais saudaveis, que fomentem o bem-estar, incorporam recursos como
a autonomia, a participac¢ao nas tomadas de decisdo, as condic¢des fisicas adequadas, os niveis
moderados de exigéncias externas e oportunidades satisfatorias de interacdo interpessoal
(Staden, 1999). Um ambiente psicossocial positivo promove o desenvolvimento pessoal e o

bem-estar mental e fisico dos trabalhadores. Esses elementos ndo influenciam apenas o estado
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emocional e mental dos individuos, mas também contribuem para a sua satisfa¢do, tanto no
escritorio, como em casa.

Um dos beneficios associados ao teletrabalho, ¢ a capacidade de evitar eventuais desacatos

resultantes da vida laboral - interagdes que consomem, muitas vezes, tempo e energia. Assim,
o teletrabalho para alguns pode ser visto como um refigio dessas interagcdes muitas vezes
desgastantes (Tavares, 2017).
O teletrabalho, embora oferega flexibilidade e autonomia, pode também levar a desafios
significativos em termos de interagdo social e engagement. Pesquisas indicam que a falta de
comunicagdo face-to-face, que ¢ uma caracteristica comum do trabalho remoto, pode resultar
em sentimentos de isolamento (Golden & Gajendran, 2019). Kahn (1990) argumenta que a
desconexdo social ¢ um dos fatores que contribuem para o tédio no trabalho, pois os
trabalhadores ndo conseguem familiarizar-se completamente com as suas fung¢des quando
sentem que nao t€m apoio ou interacdo suficiente com os colegas. Dessa forma, o ambiente
virtual pode ndo ser tdo estimulante quanto o ambiente de escritorio tradicional.

O tédio no trabalho ¢ frequentemente causado pela falta de desafios e pela monotonia das
tarefas diarias. Sonnentag e Fritz (2007) sugerem que a falta de interagdes sociais e estimulos
num ambiente de teletrabalho pode agravar essa situacdo. Quando os trabalhadores nao
conseguem conectar-se com os seus colegas, podem sentir que a sua experiéncia e talento ndo
sdo aproveitados de forma eficaz, o que leva a desmotivagdo e a apatia. A diminui¢do do
engagement pode levar a uma sensagdo de estagnacdo, onde os trabalhadores se sentem menos
motivados nas suas fungdes, contribuindo assim para uma maior tendéncia ao tédio.

A relagdo entre tédio e bem-estar dos funcionarios ¢ critica. O tédio pode ter um impacto
direto na satide mental ¢ emocional dos trabalhadores, resultando na insatisfacdo e no stress
(Wilks, 2014). A pesquisa de Ryff (1989) sobre o bem-estar psicologico destaca a importancia
do engagement e do sentimento de realizagdo no trabalho, argumentando que a falta desses
elementos pode levar a uma diminui¢do da satisfagdo geral na vida. Assim, a propensio ao
tédio, exacerbada pela falta de interagdo social no teletrabalho, pode prejudicar o bem-estar dos
funciondrios, criando um ciclo vicioso que pode afetar tanto o desempenho individual quanto a
cultura organizacional.

Em suma, a transi¢do para o teletrabalho, embora ofereca vantagens, também apresenta
riscos significativos que podem impactar negativamente a motivacdo ¢ o bem-estar dos

trabalhadores. A interconexao entre a falta de interagdo social, a propensao ao tédio e a

18



Propensdo ao Tédio no Teletrabalho

deterioracdo do bem-estar destaca a necessidade das organizagdes de implementarem
estratégias que promovam a comunicagdo € o apoio social, mesmo em ambientes de trabalho
remoto. Esses esfor¢os sdo cruciais para mitigar os efeitos negativos do teletrabalho e garantir
que os funcionarios permanecam motivados e satisfeitos no desempenhar das suas funcdes.

O teletrabalho ¢ uma pratica cada vez mais comum, o que faz com que o problema do
isolamento seja ainda mais relevante - um numero crescente de trabalhadores enfrenta desafios
relacionados com o isolamento social e falta de estimulo nos seus ambientes de teletrabalho.
Esta falta de estimulo aumenta a probabilidade de propensao ao tédio, assumindo-se como um
risco para o bem-estar. Assim, com base nas evidéncias a seguinte hipdtese foi definida:

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

Foi aplicado o seguinte modelo de criagdo propria para o teste deste estudo. O “regime de
trabalho”, representa a varidvel independente, o “tédio” ¢ a variadvel mediadora e por fim, “Bem-

estar”, diz respeito a variavel dependente.

Regime de
Trabalho

>» Tédio > Bem-estar

Figure 1: Modelo Conceptual
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Capitulo 3
3. Metodologia

3.1. Método

Neste capitulo, sera descrito o método adotado para a execugdo desta dissertacdo. Com base
nas hipoteses levantadas, foi selecionada uma abordagem quantitativa e correlacional para a
recolha de dados. Esta abordagem foi escolhida devido a utilizagdo de um questionario como
ferramenta de recolha de dados, permitindo a quantifica¢do e andlise estatistica de correlagdo e
comparagdo (Kothari, 2021).

O procedimento de amostragem utilizado foi a amostra ndo probabilistica por conveniéncia
e por bola de neve. As amostras ndo probabilisticas ndo dependem do racional da teoria da
probabilidade e ndo envolvem sele¢do aleatoria. A amostra por bola de neve e por conveniéncia
deve-se ao facto de o questionario 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
questionario online desenvolvido no QualtricsXM. O questionario foi partilhado com a rede de
contatos pessoais, com a comunidade do ISCTE que ja se encontra no mercado de trabalho, em
grupos familiares e nas redes sociais como o LinkedIn, o Facebook e Instagram.

No software QualtricsXM, foi possivel observar a pontuacao global do questionario através
da Expert Review. Apos serem detetadas algumas falhas, passei a resolu¢do das mesmas de
modo que o questiondrio ficasse mais pratico para obter um maior numero de respostas. De
seguida, passei fiz um pré-teste com um grupo restrito de pessoas (N = 8) antes de publicar o
questionario online. Obtive um feedback positivo de que o questionario era de preenchimento
facil, compreensao rapida, duragdo prevista e que era compativel com dispositivos moveis, pois

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

De acordo com o autor Parasuraman (1991), o questiondrio ¢ composto por uma série de
perguntas, destinadas a obter as respostas necessarias para que se possa proceder a analise dos
dados e alcancar os objetivos estabelecidos desde o inicio desta dissertacdo. Esta técnica de
recolha de dados, ¢ utilizada frequentemente e envolve a sele¢do de um grupo de individuos de
acordo com alguns critérios. Este tipo de estudo, representa uma maior facilidade para recolher
uma quantidade de respostas consideravel, contudo, ndo permite afirmar com clareza certos
aspetos do estudo (Mardco, 2018).

O questionario (Anexo A) foi composto por escalas validadas para garantir a qualidade e a
fiabilidade dos resultados. A validade desses instrumentos ¢ fundamental para garantir a
veracidade e a fidedignidade dos resultados obtidos. O questionario estava dividido em duas
seccoes, sendo estas destinadas a informacgdes pessoais e informagdes sobre o trabalho. Na
primeira sec¢cdo mencionada anteriormente, eram abordadas informagdes sociodemogréaficas, e

na segunda eram medidas as variaveis do estudo.

Regime de trabalho
Para medir o regime de trabalho fez-se uma questdo “nas ultimas 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), constituida
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 ¢: "O meu desempenho e sucessos sdo reconhecidos pela minha chefia."

3.3. Caracteriza¢ao da amostra

O publico-alvo deste estudo consistiu em colaboradores que possuiam pelo menos um ano de
experiéncia na organizagao. Os participantes foram escolhidos independentemente da profissao,
com o intuito de recolher uma variedade ampla de percegdes sobre diferentes experiéncias de
trabalho.

Para abordar adequadamente a problematica foi crucial incluir participantes de ambos os
sexos. A literatura existente revela que as mulheres, especialmente aquelas com criangas,
tendem a assumir a maior parte das responsabilidades domésticas. Essa dindmica pode
influenciar significativamente a experiéncia e a perce¢do do teletrabalho. Portanto, a inclusao
de perspetivas tanto masculinas quanto femininas ¢ essencial para garantir uma compreensao
abrangente e equilibrada do regime de trabalho.

Dessa forma, a amostra do estudo foi composta por individuos de diferentes idades,
localizagdes geograficas, estados civis e composi¢cdes familiares, de modo a refletir a
diversidade de situacdes vividas pelos trabalhadores em regime de teletrabalho. Este cuidado
metodoldgico visou assegurar conclusdes robustas e representativas das vdrias realidades
enfrentadas pelos profissionais em diferentes regimes de trabalho.

Das 209 respostas que obtive, s6 146 ¢ que foram validas, 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
distribui¢do sociodemografica dos participantes, com uma ligeira predominancia do sexo
masculino (52.7%) face ao feminino (47.3%). No que diz respeito as habilitagdes académicas,
a maioria dos participantes possuia bacharelato ou licenciatura (54.8%), enquanto 24%

completaram o mestrado ou nivel superior. Apenas uma pequena percentagem (1.4%) tinha
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como nivel mais elevado o 3° ciclo do ensino basico (9° ano). Cerca de 24% dos participantes
ocupavam posi¢des de chefia, enquanto 76% ndo desempenhavam essa fun¢ao. Quanto ao tipo
de horéario de trabalho, 65.1% dos participantes tinham um horério fixo, enquanto 34.9%
trabalhavam em regime de horario 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: Caracteristicas Sociodemograficas da Amostra (N=146)

Variavel N %
Sexo

Masculino 77 52.7
Feminino 69 47.3

Habilitacoes Académicas
3° Ciclo (9° ano) 2 1.4

Ensino Secundario (12° ano) 29 19.9

Bacharelato/Licenciatura 80 54.8
Mestrado ou Superior 35 24.0
Func¢ao de Chefia

Sim 35 24.0
Nao 111 76.0

Horario de Trabalho

Horério Fixo 95 65.1
Horario Rotativo/Turnos 51 34.9
Regime de Trabalho

Nao 25 17.1
Sim, total 52 35.6
Sim, parcial 69 47.3
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3.4. Estratégia de analise de dados

O tratamento dos dados foi realizado através do Software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdao 29, com um nivel de significancia padrao de p < 0.05. As tabelas de
suporte a analise podem ser observadas no Anexo A.

A escolha dos métodos estatisticos baseou-se nas caracteristicas das varidveis e nos
pressupostos necessarios para cada teste. A normalidade da distribui¢do dos dados foi verificada
através do teste de Shapiro-Wilk.

Para testar as hipoteses estabelecidas, aplicaram-se metodologias estatisticas, incluindo o
coeficiente de correlagdo de Spearman e regressdes lineares simples e multiplas.

O coeficiente de Spearman foi utilizado para avaliar as correlagdes entre as varidveis que
ndo atenderam ao pressuposto de normalidade, garantindo assim a validade dos resultados. Por
fim, as regressdes lineares simples e multiplas foram empregues para explorar a capacidade
preditiva de um conjunto de varidveis independentes sobre uma varidvel dependente,
permitindo avaliar a contribui¢do individual de cada preditor no contexto de um modelo

multivariado.
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Capitulo 4
4. Resultados

4.1. Analise Estatistica das Variaveis

Inicialmente, foram realizadas analises descritivas as variaveis do estudo, de modo a
caracterizd-las no contexto dos regimes de trabalho (presencial vs. teletrabalho), permitindo
uma visdo comparativa das diferentes condi¢gdes laborais. A Tabela 2 apresenta os dados
descritivos, incluindo médias, desvios padrdes, entre outras medidas para os scores obtidos
através da aplicacdo do questiondrio utilizado para o presente estudo. Estas andlises

preliminares permitem uma visao geral do perfil da amostra e das varidveis envolvidas.

Tabela 4.1: Estatisticas Descritivas das Variaveis por regime de trabalho (N=146)

Desvio
Variavel Regime de Trabalho Média Minimo Maximo
Padrao
Job Satisfaction Presencial 343 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 hipdteses

Para testar as hipoteses de mediagdo, utilizou-se o modelo 4 do PROCESS de Hayes (2022),
que permite identificar a presenca de efeitos diretos e indiretos, determinando se o tédio atua

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

A primeira hipdtese previa que o regime de trabalho (teletrabalho) estaria positivamente
associado ao tédio. A analise revelou uma relagao direta significativa entre o regime de trabalho
e o tédio, com coeficiente B = 0.85 (p <.001), indicando que os trabalhadores em teletrabalho
relatam niveis mais elevados de tédio comparativamente aos trabalhadores presenciais. Logo,

a hipotese 1 foi suportada.

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

A segunda hipotese sugeria que o tédio medeia a relagdo 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 significancia da mediagdo. O efeito direto do regime de trabalho sobre
o bem-estar, quando controlado pelo tédio, foi ndo 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 confianga 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 nivel de 5%

Este resultado confirma a mediacdo 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 niveis de bem-estar mais baixos. Logo, a hipotese 2 também foi suportada.
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4.1.2. Anailise Exploratoria Adicional: Comparacio de Bem-Estar por Regime de

Trabalho

Para além das hipoteses testadas, foi realizada uma andlise exploratoria para comparar as variaveis entre trabalhadores
presenciais e em teletrabalho, usando o teste T de Student para amostras independentes. Os resultados estdo apresentados na

Tabela 2.3.

Tabela 2.3: Comparagdo das Variaveis entre Regime de Trabalho Presencial e Teletrabalho

Desvio
Variavel Regime de Trabalho Média t p
Padrao
Satisfacdo no
Presencial 3.520 0.9707 2.312 0.022%*
Trabalho
Teletrabalho 3.075 0.8548
Tédio Presencial 2.434 0.7631 ) <.001*
4.789
Teletrabalho 3.288 0.8203

*Significativo ao nivel de 5%

As andlises exploratorias mostraram que os trabalhadores em regime presencial apresentam
niveis significativamente mais altos de satisfagdo com o trabalho e menor nivel de tédio, em
comparac¢do aos trabalhadores em teletrabalho. Estes resultados sugerem que o ambiente de
trabalho presencial pode proporcionar uma experiéncia laboral mais envolvente e menos
propensa ao tédio, possivelmente devido ao suporte social e a interagao face a face.

Em sintese, os resultados confirmam que o teletrabalho estd associado a niveis mais
elevados de tédio, que, por sua vez, impactam negativamente o bem-estar dos trabalhadores.
Esta relacdo mediada pelo tédio sugere que o regime de trabalho remoto pode ter implicagdes
emocionais e psicoldgicas relevantes. Adicionalmente, a analise comparativa evidenciou que o
trabalho presencial favorece a satisfacdo, destacando as vantagens da intera¢do social e do
suporte direto no local de trabalho. Estes resultados sublinham a importancia de estratégias
organizacionais que minimizem o tédio e promovam o bem-estar, especialmente em contextos

de teletrabalho.
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4.1.3. Sintese dos Principais Resultados

Os resultados deste estudo proporcionam uma compreensao abrangente das relagdes entre o
regime de trabalho, o tédio e o bem-estar dos trabalhadores, com foco nas diferengas entre o
regime presencial e o teletrabalho. A andlise descritiva inicial revelou diferengas substanciais
nas médias das variaveis entre os dois contextos laborais, permitindo observar como o tipo de
regime influencia a experiéncia de trabalho e a satisfagdo pessoal.

A primeira hipotese, que previa uma associagdo positiva entre o teletrabalho e o tédio, foi
confirmada. A andlise mediada pelo modelo PROCESS de Hayes (2022) demonstrou uma
relacdo direta significativa entre o teletrabalho e niveis mais elevados de tédio (B = 0.85, p <
.001), sugerindo que os trabalhadores em regime remoto enfrentam uma maior predisposi¢ao
ao tédio. Este resultado aponta para o potencial impacto do isolamento e da menor interacao
social que caracteriza o teletrabalho, reforcando a ideia de que este contexto laboral pode ser
menos estimulante.

A segunda hipotese, 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 ndo 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 mediag¢ao parcial. Por
outras palavras, o teletrabalho influencia o bem-estar dos trabalhadores ao aumentar os niveis
de tédio, o que, por sua vez, reduz o bem-estar geral.

Na andlise exploratoria adicional, verificaram-se ainda diferengas significativas na
satisfac@o no trabalho e no tédio entre os trabalhadores em regime presencial e em teletrabalho.
Os trabalhadores presenciais relataram niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho e menor
nivel de tédio, em comparacdo com os colegas em regime remoto. Estas evidéncias sugerem
que o ambiente presencial pode proporcionar uma experiéncia de trabalho mais satisfatoria e
menos propensa ao tédio, possivelmente devido ao apoio social e a interagao direta que este
contexto oferece.

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

para o bem-estar dos colaboradores. O teletrabalho, apesar de apresentar vantagens em termos
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de flexibilidade, esta associado a um aumento dos niveis de tédio, o que afeta negativamente o
bem-estar. Por outro lado, o trabalho presencial parece oferecer um ambiente mais propicio a

satisfagdo no trabalho. Os factos encontrados fornecem insights relevantes para as organizagdes
que consideram implementar politicas de trabalho hibrido ou remoto, destacando a necessidade
de desenvolver estratégias que mitiguem o tédio e promovam o bem-estar no contexto do

teletrabalho.

1.2.Discussao de Resultados

Os resultados deste estudo proporcionam uma compreensao abrangente das relagdes entre o
regime de trabalho (presencial e teletrabalho), o tédio e o bem-estar dos trabalhadores. A analise
inicial revela diferencas substanciais nas médias das varidveis entre os dois contextos laborais,
permitindo uma observagao clara de como o tipo de regime influencia a experiéncia de trabalho

e a satisfacdo pessoal.

1.2.1. Regime de Trabalho e Tédio

A primeira hipdtese, que previa uma associagdo positiva entre o teletrabalho e o tédio, foi
confirmada. A andlise estatistica revela uma relacdo direta significativa entre o regime de
trabalho e os niveis de tédio. Este resultado sugere que os trabalhadores em regime de
teletrabalho enfrentam uma maior predisposicdo ao tédio, o que pode ser atribuido ao
isolamento e a menor interacdo social, caracteristicos desse regime. Estes resultados, estdo
alinhados com a literatura existente, que aponta que a falta de estimulos e de interagdes sociais
no teletrabalho pode levar a sentimentos de monotonia ¢ a uma diminui¢do da motivacao
(Gajendran & Harrison, 2007). A falta de um ambiente dindmico e interativo no teletrabalho
pode resultar em um aumento do tédio, corroborando as conclusdes de Fisher (1993), que
enfatiza que o tédio ndo ¢ apenas uma experiéncia desagradavel, mas também est4 associado a
resultados negativos de satide mental e ao desempenho no trabalho.

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

(2017), que indicam que a falta de interagdes sociais e a soliddo 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 interacdo social e a troca de ideias sdo reduzidas. Essa situagdo ¢
preocupante, pois o tédio ndo apenas prejudica a satisfagdo no trabalho, mas também pode
impactar a satde 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 psicologico, refor¢ando a necessidade de estratégias de gestdo que

considerem essas questoes.

1.2.2. Tédio como mediador entre o Regime de Trabalho e 0o Bem-Estar

Os resultados confirmam a segunda hipdtese de mediagdo, sugerindo que o tédio atua como
mediador significativo na relagdo entre o regime de trabalho e o bem-estar dos trabalhadores.
O aumento nos niveis de tédio em teletrabalho afeta negativamente o bem-estar, o que sugere
uma mediagado 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 experiéncias
de tédio sdo um fator critico que pode afetar a satisfacdo e a satide mental dos trabalhadores.

Estes resultados estdo alinhados com a literatura que sugere que o tédio pode ser um
mediador significativo nas relacdes entre as condi¢cdes 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
diminui¢do na satisfagdo e no comprometimento do trabalhador, ressaltando a importancia de
abordagens proativas para a gestdo do tédio. A mediagdo do tédio indica que, ao aumentar os
niveis de tédio, o teletrabalho pode levar a uma diminui¢do no bem-estar geral. A gestdo do
tédio deve ser, portanto, uma prioridade para as organizagdes que desejam promover um
ambiente de trabalho saudavel, especialmente no contexto do teletrabalho.
As andlises exploratérias adicionais trouxeram a superficie diferencgas significativas na

satisfacdo e no tédio entre trabalhadores presenciais e em teletrabalho. Os trabalhadores
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presenciais relatam niveis significativamente mais altos de satisfacdo, além de niveis mais
baixos de tédio. Estes resultados sugerem que o ambiente presencial pode proporcionar uma
experiéncia laboral mais satisfatoria, possivelmente devido ao suporte social e a interagdo direta
que ele oferece. A interacdo face a face, frequentemente perdida no teletrabalho, ¢ um fator
critico que contribui para o aumento da satisfagdo no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007;
Llorens et al., 2007).

A literatura também sugere que a interacdo social ndo apenas melhora a satisfagdo, mas
também atua como um buffer contra o stress e a ansiedade (Sonnentag, 2007). estes resultados
ressaltam a importancia da interagdo social e do suporte no local de trabalho, evidenciando que
o trabalho presencial oferece vantagens que podem ser cruciais para a saide e o bem-estar dos
colaboradores. Portanto, mesmo que o teletrabalho continue a ser uma opg¢ao vidvel para muitos
trabalhadores, as organizagdes devem considerar maneiras de incorporar elementos de interacao

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

1.3. Implicacoes dos Resultados

Os resultados deste estudo apresentam varias implicagdes importantes, especialmente no
contexto de teletrabalho e presencial, mas devem ser considerados a luz de algumas limitagdes

metodoldgicas.

1.3.1. Impacto do Teletrabalho no Tédio e Bem-Estar

Os dados confirmam que o teletrabalho esta positivamente associado a niveis mais elevados de
tédio, corroborando a literatura que sugere que a falta de interagdes sociais e a soliddo no
trabalho remoto podem contribuir para uma experiéncia laboral menos estimulante (Baker et
al., 2020; Golden et al., 2008). A mediacao do tédio na relacdo entre o regime de trabalho e o
bem-estar sugere que as organizagdes devem considerar estratégias para reduzir o tédio entre
os trabalhadores remotos. O desenvolvimento de iniciativas que promovam a intera¢ao social,
como reunides regulares de equipa e atividades de team building virtual, pode ser crucial para

mitigar esse efeito e promover um ambiente de trabalho mais saudavel.
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1.3.2. Satisfacao

Os resultados indicam que os trabalhadores presenciais reportam niveis significativamente mais
altos de satisfagdo em comparacdo com os trabalhadores em teletrabalho. Essa diferenga esta
alinhada com pesquisas anteriores que apontam para a importancia da interacdo face a face e
do suporte social no local de trabalho para o aumento do engagement e da satisfacdo dos
funcionarios (Bakker & Demerouti, 2008; Hakanen et al., 2006). As organizagdes devem,
portanto, avaliar a necessidade de promover experiéncias de trabalho presenciais e hibridas que
possam manter altos niveis de engagement, especialmente em tempos de crescente popularidade

do teletrabalho.

1.3.3. A Necessidade de Intervenc¢des Estratégicas

A crescente evidéncia de que o teletrabalho pode resultar em tédio e insatisfagdo sugere a
necessidade de intervengdes estratégicas nas politicas de recursos humanos. As empresas
devem desenvolver abordagens que ndo apenas considerem a flexibilidade do trabalho remoto,
mas que também integrem praticas que combatam o tédio e melhorem o bem-estar. A
implementagdo de formagdes/ workshops sobre gestao do tempo, a promog¢ao de um equilibrio
saudavel entre vida profissional e pessoal, € o incentivo a formagao de comunidades online sdo

algumas estratégias que podem ser adotadas.

1.3.4. Sugestoes para Pesquisas Futuras

Este estudo abre novos caminhos para pesquisas futuras sobre a interagdo entre diferentes
regimes de trabalho e as suas consequéncias. Investigacdes adicionais poderiam explorar
intervengoes especificas que poderiam mitigar os efeitos negativos do tédio no teletrabalho ou
comparar as experiéncias de diferentes setores e grupos demograficos. Além disso, uma analise
longitudinal do impacto do teletrabalho ao longo do tempo podera oferecer insights mais
profundos sobre como as mudangas nas condi¢des de trabalho afetam o bem-estar e o
engagement dos colaboradores.

Uma das limitagdes deste estudo foi o tamanho da amostra, que contou com 146
participantes, menor do que o inicialmente estava planeado. Embora a amostra oferega uma

visdo util sobre as relagdes entre teletrabalho, tédio e bem-estar, o nimero de participantes e a

34



Propensdo ao Tédio no Teletrabalho

taxa de adesdo limitada restringem a generaliza¢do dos resultados para uma populacdo mais
ampla. Em estudos futuros, a utilizacdo de uma amostra maior e mais diversa pode aumentar a
validade externa e fornecer uma representacdo mais robusta de trabalhadores de diferentes
contextos.

O uso de dados auto reportados através de questiondrio representa uma outra limitagdo
significativa. Embora o questionario tenha proporcionado uma oportunidade valiosa para captar
as percegdes subjetivas dos participantes sobre o tédio, a satisfacdo e o bem-estar no trabalho,
entre outros aspetos, ele ndo estd isento de erros. Muitas vezes, os participantes podem
responder em momentos inadequados, o que resulta em questionarios ndo concluidos ou em
respostas dadas sem a devida concentracdo. Essas falhas podem, assim, afetar a qualidade das
respostas, especialmente em questdes relacionadas a satisfacdo e ao tédio no contexto do
teletrabalho, onde fatores emocionais podem interferir significativamente nas opinides
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 limitacdes dos dados auto reportados.

Este estudo adotou um cross-sectional design, com dados recolhidos entre janeiro e agosto.
Embora tenha identificado associagdes 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 dindmica do fendémeno, ainda ndo permite determinar causalidade de forma robusta, uma
vez que as associagdes observadas podem ser influenciadas por fatores externos ou varidveis
ndo controladas. Um delineamento longitudinal, que acompanhe os trabalhadores ao longo do
tempo de forma continua, poderia proporcionar uma analise mais aprofundada sobre a evolugao
das variaveis estudadas e ajudar a identificar tendéncias ou alteragcdes nos niveis de tédio e bem-

estar dos trabalhadores em diferentes periodos.
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2. Conclusao

Os resultados deste estudo sublinham a importancia de ter em consideracdo as mudangas nas
formas de trabalho ao definir politicas que respondam as necessidades dos colaboradores. A
gestao eficaz do tédio e a promocgdo de interacdes sociais no teletrabalho revelam-se essenciais
para assegurar o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, o que realca a necessidade de as
organizagdes adotarem abordagens flexiveis e ajustadas a realidade do trabalho contemporaneo.

Além disso, em consonancia com o relatorio da Eurofound e ILO (2017), ¢ recomendavel
que as organizagdes designem um responsavel para coordenar as praticas de teletrabalho. Esta
pessoa seria encarregue de desenvolver e implementar programas especificos que abranjam
tanto os gestores como os trabalhadores, promovendo a integra¢do 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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Anexos
Anexo A. Questionario Dissertacao

Caro(a) participante,

Gostaria de convidé—lo(o) a preencher este questiondrio
referente & minha dissertagéo de Mestrado em Gestéo de
Recursos Humanos e Consultadoria Organizacional, no ISCTE -
Instituto Universit@rio de Lisboa.

Este estudo aborda o qudo propicios estéo os trabalhadores ao
tédio no contexto do teletrabalho, investigando os impactos da
falta de contacto social e do ambiente de trabalho, nesse
cendrio.

Os participantes necessitam de trabalhar remotamente, e
reforgo que a participagdo serd uma mais-valia para enriquecer
a minha pesquisa. O questiondrio levard aproximadamente 5
minutos para ser concluido.

Ressalto que a participagdo é voluntdria e as respostas serdo
tratadas com total confidencialidade.

Agradeco a colaboragéo e o tempo dedicado para responder
ao questiondrio.
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Idade (anos)*

Género
O Feminino
O Masculino

O outro

Qual o nivel mais elevado de ensino que completou?
O - 2° ciclo do ensino basico (6° ano)
O - 3 ciclo do ensino basico (9° ano)
O - Ensino Secunddrio (12° ano)
O - Bacharelato / Licenciatura

O -« Mestrado ou Superior

Nas dltimas quatro semanas, esteve em teletrabalho?

O Nao
O sim, total

O sim, parcial

Indique hé& quanto tempo trabalha: (anos)

Qual a sua situagdo contratual atual?
O - Trabalhador independente (presto servigos a uma ou mais empresos)
O - Tem vinculo contratual efetivo com uma organizagéo
O - Tem vinculo contratual a prazo com uma organizagéo

O - outra situagao
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Desempenha fungées de chefia?
O sim

O Nao

Cargo/fungéo atual:

Em média, quantas horas trabalha por semana?

O seu hordrio é:

O Horério fixo

O Horério rotativo/ turnos

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

Tendo em conta as Ultimas quatro semanas, indique com que
frequéncia se sentiu:
Q

2.¢ Nunca/Quase Algumas Sempre/quase
nunca Raramente vezes Frequentemente sempre

3.Cc
tare  Cansado(a). © ® O O ©
4.k Feliz. O O O O O
pro

Muito nervoso(a). O O O O O
5.Fl

Relaxado(a) O @) O ©) ©)
6.5

Esgolado(d) O O O O O
7.1
cole Cheio(a) de

energia. O O O O O
8.A

Entusiasmado (a)
9.C com o meu O O O O O
obje trabalho.
10.F Envolvido(a) com o © e ® 'e) ®)

trak trabalho que fago.
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Relativamente & Gltima semana, indique com que frequéncia
experienciou as seguintes emogdes no trabalho:

Nunca Poucas vezes As vezes Muitas vezes Sempre
Ansioso(a). @)
Tenso(a).
Entusiasmado(a).
Inspirado(a).
Abatido(a).
Desanimado(a).

A vontade.

® @ ©6 @ 6 Ge
@] © @] © @ © @] ¢
OFOIONG® © © ©
©) @ ©) @ © (@ ©) ©
@0 © 0 &6 @ O

Descontraido(a).

Na dltima semana, com que frequéncia se identificou com as
seguintes situagées, no seu trabalho?

Quase
Nunca/quase sempre/
nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

O tempo demorou @) O e @ ®)

muito a passar.

Senti-me
entediado(a).

(©) ©)
Senti-me O O
©) (@)

inquieto(a).

Tive tempo para
“sonhar
acordado(a)"

(@) (@) (@)
(@) (@) (@)
(@) (@) (©)

Tive a sensagéo de
que o dia ndo
acabava.

O
O
O
©)
O

Tive tendéncia a

fazer coisas ndo @) O e @ O

relacionadas com
trabalho.

&o h g
Né&o houve muito que O O O O O

fazer.

Relativamente ao seu dia-a-dia:

Quase
sempre/
Nunca Poucas vezes As vezes Muitas vezes Sempre
Posso ligar para os
meus amigos sempre O O O O ©)
que precisar.
HG pessoas suficientes
de quem me sinto O @) O O (©)

préximo,

HG muitas pessoas
em quem posso (@) @) ©) O O

confiar totalmente.

Sinto falta de ter
pessoas ao meu (@) @) ©) O O

redor.

Considero o meu

circulo de amigos e e} e) 'e) e) 0)

conhecidos muito
limitado.

sinto falta da

companhia dos (@) (@) @) O ©)
outros

Tenho uma sensagtio

geral de vazio. O o o o O
Sinto-me rejeitado, (@) @) (@) O ©)
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Indique se as seguintes frases sdo adequadas ao seu dmbito de
trabalho: "Estou satisfeito(a) com.."

Nd&o
concordo
Discordo Discordo nem Concordo Concordo
totalmente parcialmente discordo parcialmente totalmente
As minhas
perspectivas de O O O O O
trabalho.

O meu trabalho, de
uma forma geral.

O meu salério /
retribuic¢éo.

As condigoes fisicas

do meu local de O O O O O

trabalho.

A forma como as

minhas capacidades

e competéncias sGo o o o o @)
usadas.

A forma como o meu

desempenho e

sucesso sGo O O O O ©)
reconhecidos pela

minha chefia.

A relevancia das

tarefas que me O O O O O

pedem para
desempenhar.

A compensagéo pelo
trabalho que estou a

fazer.

O trabalho que realizo.

Em que medida se relaciona com as seguintes afirmagoées?

N&o
concordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo discordo Concordo totalmente

Sou reservado(a). O O O ©) @)

Sou, geralmente,
confiante.

Tenho tendéncia a ser
preguicoso(a).

Sou relaxado(a) e lido
bem com o stress.

Tenho poucos
interesses artisticos.

Sou extrovertido e
sociavel.

Tento encontrar falhas
nos/com os outros.

Fago um trabalho
completo.

Fico nervoso(a)
facilmente.

Tenho uma
imaginagdo ativa.

O O 0O O 0o O O O O
© © © © © © 0 ©
O o O O 0O O O O
®© © @ @ @ © O @O ©
@ © © © © © © © ©
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