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Resumo

O teletrabalho tem sido estudado ao longo dos anos como sendo uma nova forma de
organizacao de trabalho com claras vantagens, mas também com alguns desafios. Para que seja
possivel o teletrabalho ao trabalhador da Aguas de Centro Litoral - AdCL, o principal objetivo
deste estudo tem como foco analisar as dificuldades e as vantagens do teletrabalho e informar
a empresa para a tomada de decis@es futuras relativamente ao teletrabalho. Recorrendo a uma
metodologia mista, em que foram utlizados questionarios e entrevistas pretendeu-se perceber
concretamente que tipo de dificuldades e fatores protetores os teletrabalhadores encontraram,
além das diversas estratégias e beneficios sentidos. De modo geral, a implementacdo do
teletrabalho na AdCL no futuro, é vista pelos trabalhadores como uma intervencdo benéfica
para as suas vidas, especialmente para a articulacdo dos dominios profissionais, pessoais €

familiares.

Palavras-chave: Teletrabalho, estudo de caso, vantagens, desvantagens, proposta de

intervencao
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Abstract

Telework has been studied over the years as a new form of work organization with clear
advantages, but also with some challenges. To make teleworking possible for Aguas de Centro
Litoral’s workers, the main objective of this study focuses on analyzing the difficulties and
advantages of teleworking and informing the company to make future decisions to embrace
telework. Using a mixed methodology, in which questionnaires and interviews were used, we
intended to understand concretely what kind of difficulties and protective factors teleworkers
encountered, in addition to the various strategies and benefits felt. In general, the
implementation in the future of telework in Aguas de Centro Litoral - AdCL is seen by workers
as a beneficial intervention for their lives, especially for the articulation of the professional,

personal, and family domains.
Keywords: Telework, case study, advantages, disadvantages, intervention proposal
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Introducéo

O teletrabalho tem surgido, sobretudo em Portugal, como uma consequéncia de fases mais
desafiantes vividas na nossa sociedade. Se num determinado periodo foi implementado devido
a crise petrolifera dos anos 70, nos ultimos anos foi implementado como consequéncia da
pandemia mundial provocada pela SARS-CoV 19 (Toscano & Zappala, 2020; Schieman &
Badawy, 2020; Bailey & Kurland, 2002). Mas sera que esta nova organizacao de trabalho deve
surgir apenas como uma forma alternativa de trabalho somente em casos de emergéncia? Talvez
o teletrabalho possa ser visto também como uma janela de oportunidades e uma aposta benéfica
para os trabalhadores e para as organizacGes. Se bem implementado e indo ao encontro das
necessidades dos colaboradores, pode ser bastante benéfico tanto para os colaboradores como
para a propria organizacdo (Kurland & Bailey, 1999; Tavares et al., 2020; Vander Elst et al.,
2017).

No ano de 2020, a pandemia mundial, resultado do virus SARS-CoV2, potencializou a adogéao
desta nova forma de organizacdo do trabalho, o teletrabalho. Uma vez que para conter os
contagios as pessoas deveriam permanecer em casa, as organizagdes viram-se obrigadas a
adotar um registo de trabalho que permitisse ao trabalhador exercer as suas funcdes fora do
escritdrio. Foi neste contexto que o teletrabalho aumentou exponencialmente tanto em Portugal
como no resto do mundo (Toscano & Zappala, 2020).

E possivel que estes periodos de emergéncia promovam o teletrabalho no futuro como uma
ferramenta de trabalho benéfica, no entanto sdo necessarias mais investigacdes e evidéncias que
permitam perceber as maiores vantagens desta nova forma de organizacao de trabalho para que
as organizacdes implementem o teletrabalho, pondo-o a favor do bem-estar e produtividade do
trabalhador, bem como da organizacdo. Se por um lado ja é largamente discutido que o
teletrabalho estimula a produtividade e facilita a articulacdo da vida pessoal e profissional do
trabalhador, bem como a diminuicéo de alguns dos gastos inerentes a deslocacdes (Miglioretti
et al., 2021; Schieman & Badawy, 2020), é também referido que as empresas tém muito a
ganhar com a sua adogdo, uma vez que trabalhadores satisfeitos, s&o mais produtivos, as
despesas do escritorio tradicional anulam-se ou diminuem e existe uma maior possibilidade de
proximidade aos clientes dispersos geograficamente (Golden et al., 2008; Kurland & Bailey,

1999). Claro que o teletrabalho também apresenta os seus desafios e obstaculos, no entanto,



determinadas intervencGes ou mudancas em certos dominios ou carateristicas do trabalho,
podem fazer a diferenca. E, também, um dos objetivos do presente projeto, perceber junto dos
trabalhadores da Aguas de Centro Litoral - AdCL, como colmatar estas dificuldades e permitir
0 teletrabalho ao trabalhador. E com o desenvolvimento das investigacdes e interesse neste
dominio, certamente que o teletrabalho do futuro sera uma forma alternativa da organizagao do
trabalho tradicional que tera vastos usuarios e apoiantes.

Deste modo, como resultado deste estudo, pretende-se aprofundar o conhecimento sobre a
situacdo do teletrabalho nesta organizacdo, com vista a identificar sugestdes de intervencao a
AdCL para que o teletrabalho seja uma forma possivel de trabalhar, com vantagens e beneficios
para a empresa e para o trabalhador. Desta forma, pretende-se informar a empresa acerca das
perspetivas dos trabalhadores sobre este fendmeno, para que as decisdes a tomar no futuro
acerca da adocdo do teletrabalho sejam decisdes informadas e fundamentadas, quer no

conhecimento cientifico existente, quer no conhecimento da realidade da organizagéo.



CAPITULO 1
Enquadramento Tedrico

1.1. Definicdo do teletrabalho: o presente e o0 passado

O teletrabalho ndo é um fendmeno recente, ja no passado, ha cerca de meio século atras, 0s
trabalhadores utilizavam esta forma de organizacédo de trabalho. (Moens et al., 2021). No ano
de 2009, apenas 7,5% dos trabalhadores da Unido Europeia adotavam o regime de teletrabalho.
Na década seguinte verificou-se um acréscimo bastante ténue, com efeito, em 2019 apenas 11%
dos trabalhadores utilizavam o regime remoto (Milasi et al., 2021). Mas foi em marc¢o de 2020
gue milhdes de trabalhadores e as organizacgdes por todo o mundo se viram forcados a repensar
as suas formas tradicionais de organizacdo do trabalho. Como resultado das medidas de
contenc¢do da pandemia mundial causada pelo virus SARS-COV-2, os seus trabalhadores foram
enviados para casa, como consequéncia, toda a organizacdo foi repensada para que fosse
possivel a realizacdo das suas tarefas laborais a distancia (Toscano & Zappala, 2020; Schieman
& Badawy, 2020). Por esta razdo, na Unido Europeia, existiu um aumento de quase dois quintos
do numero de teletrabalhadores (Moens et al., 2021).

Tradicionalmente, o teletrabalho era mais comum em profissdes altamente
especializadas e em empregos de “colarinho branco” (e.g., gestores, consultores). Isto é, numa
fase anterior & pandemia da Covid-19, os trabalhadores que adotavam maioritariamente este
regime eram aqueles que realizavam a maior parte do seu trabalho através do computador, com
uma elevada autonomia e, com atividades mais exigentes ao nivel cognitivo. Neste sentido, as
profissbes com maior prevaléncia de teletrabalho anterior ao surto da Covid-19 eram 0s
professores, os profissionais que trabalham com tecnologias de informacgdo e comunicacao,
seguidos de trabalhadores do setor empresarial, das ciéncias e da administracdo. Além disso, e
independentemente da sua natureza, também existia ja uma elevada prevaléncia de trabalho
realizado em casa (e.g. correcfes de trabalhos de casa no caso dos professores, verificacdo da
caixa de email e a leitura de literatura especializada), isto é, trabalho extraordinario (Sostero et
al., 2020).

O teletrabalho pode ser definido por determinadas caracteristicas como a distancia fisica
do local de trabalho convencional, o uso das tecnologias de informagéo e comunicagdo (TIC)
para comunicar com os colegas de trabalho e com os supervisores (Carillo et al., 2021).
Igualmente, carateriza-se por se realizar num arranjo definido pelo proprio trabalhador num

local sem ser o escritorio da organizacgéo (e.g., a sua casa) (Allen et al., 2015). Adicionalmente,



0 contacto interpessoal limitado com a equipa é também uma das carateristicas centrais do
teletrabalho (Toscano & Zappala, 2020).

Uma miriade de fatores tem vindo a contribuir para a disseminacgéo e implementacéo do
teletrabalho. Como referido, num periodo mais recente, foram sobretudo as medidas de
contengéo, resultantes da pandemia da COVID-19, que impulsionaram a sua implementagéo.
Mas, como dito anteriormente, o teletrabalho j& era utilizado. Desencadeado pela crise
petrolifera nos Estados Unidos da América nos anos 70, o teletrabalno comecou a ser
implementado em larga escala pelo pais (Allen et al., 2015), ficando evidente que este permitiria
curar uma variedade de "doencas" sociais e organizacionais (Bailey & Kurland, 2002). No
entanto, foi Jack Nilles que nos anos 70 introduziu o termo de teletrabalho (Bailey & Kurland,
2002; Allen et al., 2015), referindo as componentes computacionais e de telecomunicagdes que
permitiam aos trabalhadores de grandes organizacdes, trabalhar em escritorios perto de sua
casa, ou até mesmo no préprio ambiente doméstico do trabalhador, em alternativa as longas
deslocacdes que seriam necessarias para trabalhar no escritorio/sede da organizacdo (Nilles,
1975). E possivel afirmar, portanto, que o interesse inicial pelo teletrabalho se deveu, sobretudo,
as preocupacdes da congestdo criada pelo trafego, o tempo que se perdia nas deslocacdes e a
poluicéo resultante deste (Kurland & Bailey, 1999). A evolucdo e o crescimento do teletrabalho
estdo diretamente relacionados com as evolugdes na tecnologia e com as mudancas econdémicas.
Isto é, as oportunidades para adotar este regime aumentam com a possibilidade de os
trabalhadores realizarem o seu trabalho em casa (Allen et al., 2015).

As autoras Kurland e Bailey (1999), definem quatro conceitos associados ao
teletrabalho. O primeiro, 0 home-based telecommuting, refere-se ao trabalho realizado a partir
de casa, todos ou quase todos os dias. O que pode ter como vantagem a reducdo de custos e
uma diminuicéo da probabilidade de turnover. No entanto, apresenta como desafios a falta de
interacdo informal com a organizacdo e a coordenacdo do trabalho. A metodologia satellite
offices corresponde ao trabalho realizado em escritérios fora da sede da organizagdo, num local
conveniente ao trabalhador ou ao cliente. E um local que permite aliviar as deslocacdes dos
trabalhadores. Estes sdo equipados com mobilia de escritério, bem como equipamento
fornecido pela prépria organizacdo. Além disso, o satellite office é apenas frequentado pelos
trabalhadores da mesma organizacao (Tavares et al., 2020). Estes também apresentam as suas
vantagens e desafios. Como fatores mais positivos, sdo apontadas as carateristicas como a
preservacédo da cultura corporativa, maior satisfagdo com o trabalho e uma maior proximidade
com o cliente. No entanto, apresenta desafios como as métricas para avaliar o desempenho do

trabalhador e o controlo por parte da gestao.



O terceiro conceito corresponde ao neighborhood work center, que também pode ser
denominado por coworking (Rymaniak et al., 2021), este € idéntico ao satellite office, porém
distingue-se do mesmo pelo seu cariz mais envolvente, uma vez que estes espacos podem
englobar trabalhadores de diversas organizacdes. Os dois Ultimos espacos mencionados
apresentam-se como uma alternativa ao home-based telecommuting. Estes permitem que o
trabalhador evite as longas deslocacdes até ao estabelecimento do empregador, no entanto
apresenta a vantagem de se trabalhar num ambiente de escritorio em substitui¢do do trabalho
em casa. Além disso, impulsiona a produtividade, bem como o cumprimento da
regulamentac&o. Por outro lado, encontra desafios nos fatores como a lealdade a organizacéo,
o0 isolamento profissional e, também, na monitorizacdo do desempenho (Kurland & Bailey,
1999). Em contraste, os mobile workers encontram-se regularmente em locais indefinidos, por
exemplo em aeroportos, num hotel ou até mesmo numa viagem de carro. Sao trabalhadores que
devido a natureza do seu trabalho, precisam necessariamente de estar em constante movimento
e deslocacdes (Tavares et al., 2020). Este pode ser o caso de gestores de marketing, vendedores,
jornalistas investigadores, por exemplo. Os mobile workers apresentam como maiores
vantagens a proximidade ao cliente e a diminui¢do do absentismo, no entanto acarreta consigo
diversos desafios como a capacidade de comunicagdo, a sua disponibilidade, o isolamento
social e 0 aumento da redugéo da influéncia da entidade empregadora.

No presente projeto, o tipo de teletrabalho que sera alvo de investigagdo sera o home-
based telecommuting em full-time ou em part-time na empresa AdCL.

1.2. Enquadramento Legal

Segundo a Direcdo Geral do Emprego e das Relacbes de Trabalho (DGERT, 2020), Portugal
foi o primeiro pais europeu a regular juridicamente a modalidade do teletrabalho no setor
privado, consagrada na lei n® 99/2003.

No codigo de trabalho, na Lei n°7/ 2009, na subseccdo V correspondente ao teletrabalho,
é definido no Artigo n°® 165 que se considera teletrabalho a prestacdo de trabalho em regime de
subordinagdo juridica do trabalhador a um empregador, em local ndo determinado, recorrendo
ao uso das TIC. No Artigo n° 166 no ponto 4, na alinea g) é definido que no acordo entre o
trabalhador e o empregador deve constar a propriedade dos instrumentos de trabalho e a pessoa
responsavel pela respetiva instalacdo e manutencdo dos mesmos. Também no Artigo n® 168, no
ponto 1, é definido que o responsavel pela disponibilizacdo dos equipamentos e sistemas
necessarias a realizacdo das funcdes do trabalhador é da responsabilidade do empregador.
Segundo o Artigo n°169, no ponto 1, promulga-se que o teletrabalhador tem os mesmos direitos



e deveres que os trabalhadores da restante organizacao que se encontrem em regime tradicional,
especificamente no que se refere a formagdes, promogdes, férias pagas, protecdo da salde e
seguranca no trabalho, reparacédo de acidentes de trabalho e doencas profissionais. No ponto 3,
a violagdo destes direitos constitui uma contraordenacao grave.

Além disso, no Artigo n°170 ¢ referido que “o empregador deve respeitar a privacidade
do trabalhador, o horario de trabalho e os tempos de descanso e de repouso da familia deste,
bem como proporcionar-lhe boas condi¢cdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como
psiquico”.

Por fim, a Lei 83/ 2021 do Cddigo de Trabalho, estabelece, especificamente, nos artigos
165 a 171, o novo regime juridico do teletrabalho, em vigor a partir de 1 de janeiro de 2022.
Este integra a informacédo relativa a nocdo do teletrabalho e o ambito do regime. Além disso, a
alteracdo feita no artigo n°171 diz respeito a fiscaliza¢do “das normas reguladoras do regime de
teletrabalho (DRE, 2022).

1.3. Vantagens e desvantagens do teletrabalho

As formas alternativas de trabalho podem ter vantagens e desafios ao nivel individual,
organizacional e societal. O impacto que as mesmas tém nos trés niveis ird depender da fracéo
de tempo em que o teletrabalhador utiliza o regime alternativo escolhido, pois apesar de todas
as vantagens que o regime de teletrabalho possa apresentar, este continua a ser uma
preocupacdo devido as implicacBes que pode ter para o teletrabalhador, para os seus colegas de
trabalho, para a organizacao e para toda a comunidade (Kurland & Bailey, 1999).

1.3.1. Nivel individual

Do ponto de vista do proprio teletrabalhador, a modalidade de teletrabalho oferece numerosas
vantagens. O beneficio mais comum e mais relatado é a diminuicdo das deslocacdes entre o
escritorio e a casa do trabalhador e vice-versa (Tavares et al., 2020). Estas deslocacdes tém
como consequéncias outros beneficios tais como a diminuicdo do stress sentido pelo
trabalhador que ja tem que estar na fila no transito ou que sente stress e ansiedade por ja estar
atrasado e ainda ter que fazer a deslocacao para o trabalho (Anderson et al., 2015) para além de
que permite ao trabalhador poupar no gastos de combustivel ou de transportes, bem como nos
gastos em compras de roupa mais formal que normalmente utilizaria para trabalhar, uma vez
que num espaco doméstico ou mais confortavel pode também optar por roupa também ela
menos formal e que também seja mais confortavel (Kurland & Bailey, 1999). Outro beneficio
importante a referir é o equilibrio entre as exigéncias familiares e de casa com as exigéncias e

responsabilidades do seu emprego. Os trabalhadores tém a oportunidade de escolher, quando



possivel, os horérios em que pretendem trabalhar, facilitando algumas rotinas (e.g., levar e
trazer as criancas da escola, preparar 0s pequenos-almocos, levar os filhos as atividades
extracurriculares, realizar as lidas domésticas de forma mais sequenciada, etc.) (Mann &
Holdsworth, 2003; de Vries et al., 2019). Este equilibrio é resultado de outro dos beneficios do
teletrabalho: a flexibilidade. A possibilidade de escolher onde e em que horario pretende
trabalhar (quando possivel) fornece aos trabalhadores uma maior autonomia e controlo sobre
as exigéncias familiares e de trabalho. Como resultado, pode também ter um forte impacto na
produtividade no trabalho, ponto que serad abordado no nivel organizacional (Miglioretti et al.,
2021). Inclusive, teletrabalhar é referido pelos trabalhadores como uma vantagem nas
distragdes. No escritorio, os trabalhadores referem que sdo interrompidos com alguma
regularidade, o que lhes provoca sentimentos de frustracdo por ndo conseguirem desenvolver o
seu trabalho de forma continua e produtiva (Mann & Holdsworth, 2003).

Por outro lado, séo referidos também diversos desafios da modalidade de teletrabalho
ao nivel individual. Em primeiro, aquele que é mais comumente referido, € o isolamento social
causado pela separacdo do teletrabalhador do nucleo social presente no local de trabalho. Este
pode também resultar em isolamento profissional (Rocha & Amador, 2018; Mann &
Holdsworth, 2003; Moens et al., 2021), uma vez que os teletrabalhadores podem sentir um
maior receio de as promogdes e prémios do seu trabalho ficarem esquecidos ou ndo serem t&o
provaveis, uma vez que a realiza¢do do seu trabalho ndo parece tdo “palpavel” (Kurland &
Bailey, 1999). Além disso, os teletrabalhadores referem que sentem uma maior dificuldade no
desenvolvimento de compromisso com a organizagdo, consequéncia da forte autonomia que o
teletrabalho promove, enfraquecendo a lealdade e compromisso com a entidade empregadora.
O equilibrio trabalho-familia, também referido como uma vantagem ao nivel individual, pode
tornar-se num desafio, dando lugar ao conflito trabalho-familia (Ortiz-Lozano et al., 2021;
Allen et al., 2015). Os teletrabalhadores relatam que muitas das vezes é dificil estabelecer um
ambiente em casa que Ihes permita trabalhar e corresponder as exigéncias do seu trabalho de
forma eficaz, uma vez que a familia ou os colegas de casa nédo respeitam a privacidade do espaco
de trabalho, sendo assim alvo de constantes interrupc¢des dando lugar a falta de produtividade e
sentimentos de frustracdo por ndo corresponder nem as exigéncias do trabalho nem as
exigéncias e necessidades familiares (Golden, 2012; Athanasiadou & Theriou, 2021). Além
disso, parece existir uma maior sobrecarga do teletrabalhador, uma vez que existem maiores
expectativas por parte dos restantes familiares de que deve ser este, ja que se encontra mais
tempo em casa, a assumir a maior parte das responsabilidades familiares e domiciliarias (Allen

et al., 2015). Kurland e Bailey (1999), nesta perspetiva, referem a modalidade de teletrabalho



como sendo uma falsa “panaceia”, isto ¢, um remedio para todos os males. Além disso,
encontrando-se em casa, parece que existe uma maior facilidade em trabalhar mais horas. E ao
trabalhar mais horas, as relacfes familiares vdo-se desgastando, pois, 0 tempo que deveria ser
alocado a familia é agora ocupado pelo trabalho (Kurland & Bailey, 1999; Schieman &
Badawy, 2020). Outro desafio emergente com a ado¢do da modalidade do teletrabalho é a
inexisténcia de rotinas que permitam desligar do trabalho e estabelecer o foco nas prioridades
e tarefas que vém depois deste, tais como a vida familiar e as atividades de lazer, por exemplo
(Mann & Holdsworth, 2003). Kurland e Bailey (1999) caraterizam as deslocacdes para 0
trabalho como sendo o “aquecimento” e a deslocagdo trabalho-casa como sendo o
“arrefecimento”. A inexisténcia deste tipo de deslocagdes fomenta a dissipacdo de barreiras
entre a casa e o trabalho, promovendo, como dito anteriormente, o desgaste das relacGes
familiares (Mann & Holdsworth, 2003; Golden, 2006; Schieman & Badawy, 2020). Além disso,
os teletrabalhadores relatam que sentem uma maior exigéncia ao nivel de conhecimentos
técnicos, uma vez que estando a trabalhar num local isolado, sem 0s seus colegas ou superiores,
Ou pessoas gque tenham os conhecimentos necessarios para lidar com certos programas ou
tecnologias, exige que o teletrabalhador tenha que aprender ainda mais acerca dos mesmos para
conseguir resolver os problemas sem o auxilio de terceiros (Kurland & Bailey, 1999).

1.3.2. Nivel Organizacional

Relativamente ao nivel organizacional, o teletrabalho apresenta também diversos beneficios.
Como referido acima, esta modalidade permite uma maior flexibilidade horaria e do local onde
se trabalha, o que terd como resultado o aumento da satisfacdo dos trabalhadores e como
consequéncia uma maior produtividade (Golden et al., 2008), resultando assim na diminui¢do
da probabilidade de absentismo. No entanto, € importante referir que esta produtividade ocorre
sobretudo quando a opcéo pelo teletrabalho parte do trabalhador e ndo é uma imposicéo (Mann
& Holdsworth, 2003). Além disso, os custos relacionados com a manutengéo dos escritorios e
0S Seus custos inerentes apresentam uma grande diminuic¢do, como resultado dos trabalhadores
néo frequentarem os espacos da organizacdo; neste sentido também néo utilizam os recursos da
mesma (e.g., &gua, luz, internet, café, limpeza, etc.) e, por vezes , em casos de teletrabalho mais
abrangentes, as proprias organizagfes comecam a dispensar dos seus escritorios fisicos,
resultando em poupancas no que diz respeito ao pagamento da renda do aluguer dos escritorios
(Vander Elst et al., 2017). Outro fator que pode ser muito favoravel para a organizacao € a
capacidade de o teletrabalho possibilitar uma maior facilidade na proximidade dos clientes.
Com a tremenda globalizacdo de negdcios e networking a que se tem assistido nas ultimas
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mundo. Deste modo, os trabalhadores podem deslocar-se para outro pais e ainda assim
continuar a trabalhar para a mesma organizagéo (Kurland & Bailey, 1999). Outra razéo que
pode promover a aplicacéo do teletrabalho nas organizagdes é que possibilita uma maior reserva
de talentos dentro das empresas e das organizacdes. Muitos dos trabalhadores tém rotinas
exigentes ou apresentam outros fatores externos que necessitam de trabalhar num espaco e hora
que seja flexivel. Nao existindo a possibilidade de teletrabalho, estes podem ver-se obrigados a
ter que mudar de trabalho uma vez que ndo conseguem conciliar horarios fixos ou deslocacdes
para o escritorio, com a sua vida pessoal (Kurland & Bailey, 1999).

No entanto, ao nivel organizacional, a ado¢&o do teletrabalho também apresenta os seus
desafios. Um destes é uma maior dificuldade por parte da organizacdo para avaliar e observar
0 desempenho dos seus trabalhadores (Kurland & Cooper, 2002). Por um lado, 0s
teletrabalhadores podem afetar negativamente os colegas de trabalho que se encontram no
registo tradicional no escritério (ou vice-versa), uma vez que a opc¢ao de dois registos distintos
pode quebrar o trabalho em equipa, bem como as redes sociais e profissionais. (Miglioretti et
al., 2021). Ainda nesta linha de ideias, a dificuldade na construcdo de sinergias pode ser
enunciada como sendo outra das dificuldades do regime do teletrabalho, uma vez que para 0s
teletrabalhadores ja ndo existem tantas oportunidades de troca social, naturalmente presentes
no trabalho presencial, que eram promovidas por rotinas informais (e.g., almogos com o0s
colegas, tomar café, conversas breves nos corredores da organizacdo) (Golden, 2007). Além
disso, algumas das aprendizagens mais informais também acabam por se perder, uma vez que
muitas destas surgem espontaneamente no local de trabalho e é algo que ndo é possivel realizar
através de reunides agendadas (Cooper & Kurland, 2002). Outro fator também desafiante para
as organizacdes é a dificuldade na transmissdo da sua cultura aos trabalhadores que se
encontram fisicamente distantes da organizacdo. A transmissao de valores e politicas de forma
eficaz pode tornar-se mais dificil e, como consequéncia, pode ser percecionada uma menor
lealdade desses mesmos trabalhadores, bem como uma menor capacidade de o0s
teletrabalhadores desenvolverem relagdes interpessoais com os restantes colegas que permitam
um bom ambiente e o trabalho em equipa. Nesta linha de ideias, também surge a preocupacédo
com a visdo que os trabalhadores que continuam a trabalhar fisicamente na organizagdo tém
dos seus colegas teletrabalhadores, uma vez que estes podem assumir que os teletrabalhadores
néo trabalham quando néo estdo presentes fisicamente na organizacéo, o que pode corromper a
cultura organizacional. Outra preocupacdo do regime de teletrabalho é a incompatibilidade dos
horéarios dos teletrabalhadores com a dos ndo-teletrabalhadores ou até mesmo com o0s seus
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Outro desafio sentido ao nivel organizacional é também a impossibilidade de transferir o
material relacionado com as exigéncias do papel laboral de cada trabalhador (e.g., impressoras,
cadeiras ergonomicas, computadores) para o local onde o teletrabalhador se encontra. Uma vez
que sdo materiais necessarios a sua funcao e ao qual o trabalhador deve ter direito. No entanto,
facultar a todos os teletrabalhadores este tipo de material pode ser uma exigéncia a qual a
organizacdo ndo consegue dar resposta (Kurland & Bailey, 1999).

O teletrabalho pode apresentar muitos beneficios, contudo, isso nao elimina alguns dos
seus riscos e desafios. Apesar de os trabalhadores reportarem uma experiéncia positiva com o
teletrabalho, apenas uma pequena parte destes gostariam de trabalhar nesta modalidade a tempo
inteiro (Eurofound, 2020).
Consolidando todas estas vantagens e desvantagens do teletrabalho, é possivel afirmar que
existe um paradoxo no teletrabalho de multiplas consequéncias incompativeis para o
teletrabalhador (Gajendran & Harrison, 2007).
1.3.3. Nivel Societal
Ja ao nivel societal, um dos beneficios do teletrabalho é a consequéncia das diminuicGes de
deslocacGes dos teletrabalhadores: a diminuicdo de trafego e a reducdo de poluicdo das cidades
(Tavares et al., 2020; vander Elst et al., 2017; Kwon & Jeon, 2017). Além disso, Kurland e
Bailey (1999) ainda referem que a adocao do teletrabalho pode ser um forte impulsionador para
o desenvolvimento de lagcos com a comunidade, uma vez que os individuos passam mais tempo
perto da mesma. No entanto, também a este nivel o teletrabalho pode apresentar desafios, tais
como a assuncdo por parte dos amigos, familiares e vizinhos, de que quem trabalha em casa
estd sempre disponivel, o que pode gerar mais interrupcfes ou sentimentos de revolta e
frustracdo. Outra preocupacdo menos expectavel e provavel é a diminuicdo da habilidade do
teletrabalhador para comunicar com outras pessoas, uma vez que a sua rotina de trabalho
envolve muito mais dindmicas com as TIC do que com pessoas (Kurland & Bailey, 1999).

Ainda, o teletrabalho pode apresentar-se como um impulsionador de novos habitos, uma
vez que os trabalhadores podem ter mais tempo de qualidade, proporcionado pela inexisténcia
de deslocagdes casa-trabalho e trabalho-casa, que muitas das vezes se pode traduzir-se em horas
no transito ou na propria deslocacdo, acumulam um conjunto de horas onde podem realizar
tarefas ou investir em habitos de vida saudaveis (e.g., passar tempo de qualidade com as suas
familias e amigos; investir no exercicio fisico; preparar as proprias refeices, adequadas as
necessidades individuais; fasear os encargos domésticos; investimento na comunidade). O
impacto destes habitos pode ser substancial a longo prazo ao nivel da sociedade, uma vez que
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que pode também propiciar uma estimulagdo da economia local, uma vez que os trabalhadores
tém mais tempo e oportunidades para consumir os servi¢os do comercio local (Tavares et al.,
2020).

1.4.  Impacto na vida pessoal

1.4.1. Conflito trabalho-familia

O conflito trabalho-familia assume-se como uma extensdo daquele que é o conflito trabalho-
vida. Este tipo de conflito deixa claro que o papel do trabalhador pode interferir com a vida
pessoal e vice-versa (Schieman et al., 2021). E também definido como sendo uma
interdependéncia entre o trabalho e a familia. Quando estes dois campos se afetam mutuamente,
mas de uma forma negativa, estamos perante um conflito, neste caso em especifico, do trabalho-
familia. Este acarreta consigo um enorme peso, na medida em que 0 mesmo esta associado a
resultados subjetivos negativos, incluindo a saude fisica e mental (Molina, 2021). Delanoeije e
Verbruggen (2020) referem que o conflito trabalho-familia acontece quando existe uma
dedicacdo de tal forma ao trabalho que impossibilita o cumprimento das exigéncias familiares.
Ou, quando os trabalhadores trazem consigo o stress do trabalho e ndo conseguem corresponder
aos pedidos e necessidades da sua familia ou do seu lar. Greenhaus e Beutell (1985) definem o
conflito trabalho-familia como sendo uma forma de conflito entre papéis no qual a presséo do
trabalho e a pressdo familiar sdo mutuamente incompativeis.

Neste sentido, o conflito de papéis surge como um conceito chave na interdependéncia
trabalho-familia e, consequentemente, no seu conflito. E um fenémeno subjetivo e cognitivo
que envolve a percecdo integradora tanto da vida profissional como da vida familiar, onde as
exigéncias tanto do trabalho como da familia estdo simultaneamente presentes e pode surgir
guando os sujeitos levam o seu trabalho para casa. O conflito de papéis corresponde a um
desempenho de tarefas relacionadas com o trabalho em casa, no qual o trabalhador tenta realizar
multitasking entre as tarefas familiares e as profissionais, enquanto se encontra no seio familiar
(e.g., enviar ou receber emails/ mensagens sobre assuntos relacionados com o trabalho fora do
horério de trabalho) (Schieman & Badawy, 2020).

Com o teletrabalho, a possibilidade das exigéncias profissionais se sobreporem a vida
pessoal aumentou exponencialmente, uma vez que as barreiras entre ambos 0s espagos se
parecem dissipar e confundir (Schieman & Badawy 2020). Muitas das vezes, 0s
teletrabalhadores referem que mesmo desligando o computador, continuam constantemente a
pensar no trabalho. Algo que também poderia ser possivel para trabalhadores em escritorios,
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0 que permitia separar os momentos de trabalho e os momentos de lazer/ familiares. Com o
teletrabalho pode existir uma acrescida dificuldade nesta diviséo, a casa do trabalhador ja ndo
¢ mais percecionada como um local “restaurador” (Grant et al., 2013). Ao longo dos anos, o lar
tem sido visto como um “apaziguador” do stress vivido no trabalho. O lar ¢ também associado,
muitas vezes, as estratégias de coping que os sujeitos utilizam face aos fatores stressores
externos. Com o surgimento da opcdo mais frequente do teletrabalho, esta estratégia e o seu
efeito restaurador pode ser substituida por um efeito stressor em que o lar deixa de ser visto
como uma “lufada de ar fresco" face as dificuldades ¢ adversidades do mundo exterior. A
lembranca constante do trabalho facilitada por objetos visiveis na casa do trabalhador (e.g.,
computador, apontamentos) é um dos fatores que contribui para a eliminacdo do efeito
restaurador do lar, uma vez que relembra ao teletrabalhador as exigéncias ou até mesmo o
trabalho que ndo conseguiu realizar. Todos estes fatores geram um sentimento de que o
profissional ndo se pode afastar do trabalho e que a sua casa se tornou numa espécie de “prisao”
ou num local de isolamento (Hartig et al., 2007). Da mesma maneira, também a familia assume
um importante papel no efeito restaurador da casa dos trabalhadores, na medida em que uma
familia com carateristicas de suporte, apazigua alguns dos efeitos stressores vividos pelo
trabalhador. Pode também ter a relacdo inversa, sendo que uma familia com carater stressor
pode dificultar ainda mais o efeito restaurador do lar (Hartig et al., 2007).

Determinadas pesquisas (Schieman et al., 2021; Greenhaus e Beutell, 1985) tém
revelado que a presenca de criangas, 0 numero de criancas e a idade das mesmas, estdo
significativamente relacionados com o conflito trabalho familia. Concretamente, uma casa com
criangas mais jovens e em maior quantidade parece ter um efeito direto no aumento do conflito
entre o trabalho e a familia. Isto €, com quantas mais criancas um sujeito coabita, maior sera a
probabilidade de este experienciar a sensacdo de conflito (Carlson, 1999).

Greenhaus e Beutell (1985) mostram que este conflito € um construto complexo que pode
assumir diversas formas: com base no tempo, com base na tensdo vivida e, por Gltimo, com
base no comportamento. O conflito baseado no tempo ocorre quando o tempo alocado a um
determinado papel interfere com a participacdo noutro. Ou, por outro lado, quando a pressao
associada a um papel torna o cumprimento das expectativas do outro fisicamente impossivel.
Ja o conflito baseado na tensdo é experienciado quando o stress de um papel interfere na
participacao noutro. A incompatibilidade destes dois dominios é criada quando a tensdo vivida
por um destes papéis torna impossivel, ou extremamente exigente, o cumprimento das fungdes
no outro dominio. Relativamente ao conflito baseado no comportamento, este ocorre quando

um determinado comportamento necessario numa das areas é incompativel com o
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comportamento exigido no outro dominio. Por exemplo, comportamentos agressivos no
trabalho sdo incompativeis com os comportamentos empaticos esperados pela familia (Carlson,
1999).

Deste modo, é pertinente mencionar a Border’s Theory que aborda as carateristicas
espaciais, temporais e psicoldgicas das barreiras/limites estabelecidos pelas pessoas entre as
diversas esferas das suas vidas. Esta teoria representa um conceito core na diminui¢do ou
aumento do conflito entre o trabalho e a familia, j& que quanto mais permeaveis forem os limites
dos sujeitos, maior podera ser o conflito entre estes dominios (Schieman & Badawy, 2020;
Kreiner et al. 2009). Além disso, também se foca na forma como as pessoas criam, mantém e
mudam as suas barreiras/limites para simplificar e organizar o seu mundo. Estas fronteiras entre
os diversos dominios de vida, limitam a margem de uma determinada esfera (e.g., profissional,
familiar). Estes limites podem evoluir num construto continuo entre muito fracos e ténues até
limites muito fortes e densos (Kreiner et al., 2009). Neste sentido, o conceito de permeabilidade
assume-se como uma componente central para se entender as desvantagens do conflito de
papéis, isto é, de ultrapassar os limites de uma determinada esfera. Com efeito, uma barreira
altamente permeavel, isto €, fraca e ténue, possibilita, mais facilmente, a transferéncia de
pensamentos, preocupacdes, expectativas e atividades de um dominio para o outro, facilitando
o conflito. Ja barreiras fortes e densas sdo sinénimo de impermeabilidade, ou seja,
impenetraveis de influéncias e fragmentagdes (Schieman & Badawy, 2020; Kreiner et al.,
2009).

Na sua investigacdo, Kreiner et al., (2009) descobriram algumas das taticas para
estabelecer limites saudaveis e adaptativos entre a esfera profissional e a esfera familiar. A
primeira passa por controlar e definir o horéario de trabalho (definir em que horario se dedica ao
trabalho e em que horario se dedica a outras tarefas). A segunda é adotar limites e barreiras
fisicas (ter um local de trabalho que possibilite a separacdo da vida profissional dos restantes
dominios de vida). A terceira é a utilizacdo de ferramentas tangiveis de planeamento e
organizacdo (e.g., calendarios, emails, fotografias) para os diferentes papéis. A quarta é o
confronto e a explicacdo das barreiras/ limites de determinado dominio a terceiros (e.g., explicar
ao filho que enquanto a porta esta fechada ndo se deve interromper). Por ultimo, a realizacéo
de uma triagem das tarefas prioritarias e mais urgentes (e.g., acabar um relatdrio, levar o filho
ao medico). A definicdo de limites prediz uma minimizacgéo da possibilidade de conflito entre
trabalho-familia, uma vez que o trabalhador estipula blocos de tempo para as diversas tarefas
tanto da esfera profissional, bem como da esfera familiar, ndo sobrepondo tarefas ou dominios
da sua vida (Kreiner et al., 2009).
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Nos Ultimos anos, testemunhou-se uma aceleracdo na forma de como as organizacoes
utilizam as tecnologias de comunicacdo para aceder ou envolver os seus trabalhadores,
repercutindo-se nas capacidades dos trabalhadores para realizar as suas tarefas remotamente.
Estas transformacGes e a flexibilidade providenciada pelas TIC alterou as normas e as praticas
relacionadas com as barreiras entre o trabalho e o ndo trabalho (Schieman & Badawy, 2020).
1.4.2. Impacto na saude

Lesdes Musculo Esqueléticas
Os musculos esqueléticos sao “motores” que tém a capacidade de converter a energia quimica
em “trabalho mecanico” com um determinado grau de eficacia. A sua atividade pode ser
controlada pelo sistema nervoso que forma as bases para 0 movimento humano. Além disso,
estes musculos tém a capacidade de se adaptarem as diferentes exigéncias, mudando o seu
tamanho e a suas propriedades funcionais. No entanto, os musculos esqueléticos também
apresentam algumas fraquezas, na medida em que se estes forem ativados de uma forma
prolongada, tanto em termos de forca como em termos de rapidez, a sua forca pode diminuir
(Westerblad et al., 1991).

As lesbes musculo-esqueléticas relacionadas com o trabalho definem-se como sendo
uma deterioracdo ou uma lesdo nos musculos, nervos, tenddes, articulacfes e na cartilagem ou
no disco vertebral causados por fatores de risco presentes na situacdo de trabalho. A percecéo
de dor é o sintoma maioritariamente mais observado neste tipo de lesdes. Outros sintomas
podem ser inchaco ou inflamagbes, dorméncia, fraqueza ou a incapacidade de realizar
determinados movimentos (Celik et al., 2018). Por norma, estas lesdes surgem nos tenddes,
masculos, nervos e noutros tecidos mais maledveis causadas por acles repetitivas, uma
atividade laboral stressante, a utilizagdo do computador recorrentemente por mais de dois anos,
trabalhar por longos periodos sem pausas adequadas e pelas carateristicas ergonémicas
inadequadas do posto de trabalho (Amel & Kumer, 2001).

No seu estudo, Celik et al., (2018) descobriram que existe uma ocorréncia elevada de
problemas relacionados com a dor no sistema musculo-esquelético nos trabalhadores de
escritorios. Existe j& um vasto nimero de organizagdes que reconhecem que uma elevada
prevaléncia de lesdes musculo-esqueléticas ¢ um “sintoma da falha do sistema” (Buckle, 2005).
Nos Estados Unidos da América, este tipo de lesdes esta relacionado com despesas entre os 45$
e 0s 54% bilides, devido ao absentismo e ao tratamento necessario para a recuperacao
(Ranasinghe et al., 2011). Deste modo, e com um olhar preventivo, tem-se assistido a uma
maior preocupacdo e investigacdo das causas que provocam lesGes musculo-esqueléticas, bem
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condicBes do local de trabalho e o desenvolvimento de lesGes musculo-esqueléticas. E, como
consequéncia, o0 absentismo e a reducédo de produtividade dos trabalhadores (Buckle, 2005).

Segundo a investigacdo (Atasoy et al, 2010 citado por Celik et al., 2018), a forma mais
eficaz de prevencéo € através de programas no local de trabalho com carater preventivo. Estes
devem incluir a comunicagdo recorrente dos trabalhadores com autoridades de saude, a
identificacdo precoce e a comunicacgdo de sintomas, a implementacdo de servicos de prote¢édo
(e.g., limitacBes no trabalho ou treinos periodicos aos trabalhadores) e implementacdo de
registos de lesdes ou doencas relacionadas com o trabalho, bem como de acidentes no trabalho.

Também na investigacdo de Celik et al., (2018) se demonstrou que o aumento do uso
dos computadores significa que 70% dos trabalhadores sofrem de problemas musculo-
esqueléticos na parte superior das costas e no pescoco. E, sendo que muitas das vezes 0s
trabalhadores nao recorrem aos tratamentos necessarios, tal pode refletir-se no seu desempenho
profissional e, consequentemente, terd outro tipo de repercussées. Numa situa¢do mais extrema
podera resultar na saida do seu posto de trabalho temporaria ou permanentemente.

No caso dos teletrabalhadores, trabalhar longas horas em casa e com o computador esta
associado a uma postura estatica e restritiva, pois muitas das vezes o tipo de dispositivo que é
utilizado para trabalhar € um computador portatil que ndo é ergonomicamente ajustado para ser
utilizado durante longas horas. Também os movimentos repetitivos e os periodos continuos de
trabalho sem as pausas necessarias, caracterizam muitas das rotinas dos teletrabalhadores. As
pausas que realizam com mais frequéncia no escritério, quer porque fazem companhia a um
colega para beber um café, quer porque precisam de esclarecer uma divida ou imprimir
documentos, promove a saude musculo esquelética, pois sdo estas pausas que permitem o
relaxamento dos 0ssos e dos musculos, ndo estando estes constantemente comprimidos. Em
teletrabalho, estes estimulos para fazer pausas ndo sdo tdo recorrentes, uma vez que 0
trabalhador se encontra mais isolado, 0 que pode contribuir para uma maior prevaléncia de
lesBes musculo-esqueléticas (Tavares, 2017). E assim possivel afirmar que as condiges
ergonémicas do local de trabalho, ou do arranjo definido pelo teletrabalhador, sdo
determinantes para a sua saude (Rodriguez-Nogueira et al., 2021).

Exaustdo Emocional
A exaustdo emocional refere-se a sentimentos de sobrecarga e exaustdo, como consequéncia
das exigéncias emocionais resultantes da atividade profissional. (Demerouti et al., 2001).
Sardeshmukh et al., (2012), definem este fendmeno como sendo o esgotamento da energia fisica

e mental, podendo assemelhar-se a fadiga extrema. No caso da exaustdo no trabalho, ocorre
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guando os individuos sentem que ndo tém a capacidade de lidar e cooperar com as exigéncias
laborais que séo da sua responsabilidade.

No modelo The Job Demands-Resources (Demerouti et al., 2001), os autores propdem
que existem dois processos principais que podem causar ou prevenir o burnout e um dos
principais fendmenos que o pode desencadear é a exaustdo. O primeiro processo sdo as
exigéncias do trabalho (e.g., exigéncias laborais muito elevadas ou uma grande sobrecarga de
trabalho), estas referem-se aos aspetos do trabalho fisicos, sociais e organizacionais que
requerem esforc¢o fisico e mental e que podem estar associados a consequéncias fisiologicas e
psicologicas negativas (e.g., exaustdo). Neste sentido, os individuos tendem a utilizar
estratégias para proteger o seu desempenho quando este é abalado pelas exigéncias do trabalho.
No entanto, quanto maior for a ativacdo das estratégias de protecdo ou o seu esforco, maiores
serdo as consequéncias psicoldgicas do trabalhador. O efeito a longo prazo destas estratégias
compensatérias ou de protecdo esgotam a sua energia e podem ser a causa de estados de
exaustdo ou de esgotamento (Demerouti et al., 2001).

No entanto, existem fatores de protecdo, cujo mecanismo corresponde ao segundo
processo deste modelo: os recursos do trabalho. Estes sdo os aspetos do trabalho fisicos,
psicoldgicos, sociais ou organizacionais que podem amortecer as exigéncias laborais e
estimular o crescimento pessoal e o seu desenvolvimento. Estes fatores podem ser externos
(organizacionais ou sociais) ou internos (as carateristicas individuais das pessoas e 0S Seus
padrdes de acdo). Recaindo o foco sobre os fatores de protecdo externos, 0S recursos
organizacionais caraterizam-se por carateristicas como o controlo no trabalho, a participacdo
ativa nas decisOes e a variedade de tarefas. Ja 0s recursos sociais correspondem ao apoio dado
pela familia, amigos e colegas de trabalho. Quando as exigéncias do trabalho séo elevadas e 0s
fatores de protecdo (recursos) sao baixos, os trabalhadores ndo terdo capacidade de lidar com
as exigéncias e, consequentemente, ndo irdo corresponder aos objetivos esperados pelo
empregador (Demerouti et al., 2001).

Neste sentido, Golden (2012) veio abordar as novas causas de exaustao provocadas pelo
teletrabalho. Se no regime de trabalho tradicional ja existem as exigéncias mencionadas por
Demerouti et al., (2001), em regime de teletrabalho o profissional néo deve apenas corresponder
as exigéncias e expectativas dos seus colegas e supervisores, como também as exigéncias
familiares. Assim, em regime de teletrabalho, a exaustdo surge como uma consequéncia do
conflito trabalho-familia, pois, segundo a Conservation of Resources Perspective de Hobfoll
(1989), as pessoas tém de se esforgar para manter e proteger os seus recursos (e.g., energia e

tempo). Apenas quando se encontram em periodos de recuperacao, isto €, alturas em que 0
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sujeito ndo é confrontado com a necessidade de dar estes recursos, é que tem a possibilidade de
recuperar e restabelecer as suas energias. No entanto, com as exigéncias em simultaneo da
familia e do trabalho, o teletrabalhador podera ter menos capacidade de se restabelecer, ja que
as exigéncias estdo constantemente a ser requisitadas. Como resultado, os teletrabalhadores
encontram-se mais suscetiveis a experienciar elevados niveis de exaustdo (Golden, 2012).

Outro fator que pode desencadear a exaustdo no teletrabalhador é a ambiguidade de
papéis. O regime de teletrabalho aumenta a probabilidade de ambiguidade de papéis, uma vez
que existem maiores dificuldades na comunicacdo, pois as equipas encontram-se fora do
escritdrio onde toda a comunicacdo era mais acessivel. Como consequéncia, o teletrabalho esta
associado a uma maior incerteza sobre como reagir a determinadas situacGes ou eventos e a
uma maior ambiguidade. Neste sentido, os teletrabalhadores gastam mais energia mental e
emocional, o que contribui para a exaustdo. Isto €, estar longe do escritorio dificulta mais a
comunicacéo entre trabalhadores e supervisores, criando uma maior ambiguidade nas tarefas e
nos papéis que, por seu turno, exigem mais recursos energeticos mentais e emocionais. Como
consequéncia, 0 requisito constante de energias pode levar a exaustdo dos teletrabalhadores
(Shardeshmukh et al., 2012).

Stress
O stress é definido como uma reacdo a um ambiente que representa uma ameaca para 0S
recursos das pessoas (e.g., energia, autoestima, estatuto econémico, objetos, emprego), uma
perda significativa de recursos ou uma fraca recompensa de recursos depois de um investimento
significativo dos mesmos. Tanto a percecdo de uma possivel perda como uma perda efetiva de
recursos, pode ser o gatilho para surgir a reacdo de stress (Hobfoll, 1989).

Apesar de ser referido que o teletrabalho tem a potencialidade de reduzir o stress (e.g.,
viagens diarias trabalho-casa casa-trabalho) (Grant et al., 2013; Sardeshmukh et al, 2012;
Maruyama & Tietze, 2012; Sog & Gao, 2020), a sua adocdo pode ter também o efeito oposto.
O isolamento dos teletrabalhadores dificulta 0 acesso aos seus colegas de trabalho, bem como
aos seus supervisores. Esta solidéo e isolamento podem ser os preditores de stress uma vez que
as energias, isto €, 0s recursos, que tém que ser disponibilizados pelos teletrabalhadores, sao
maiores que 0s seus beneficios, o que pode vir a gerar sensacdo de stress, sentimentos de
frustracdo e exaustdo, como mencionado em cima (Trent et al., 1994). Além disso, o regime de
teletrabalho também pode apresentar indices de stress muitas vezes causados pelo trabalho apés
0 horério laboral que compromete as relacbes pessoais e familiares, bem como o bem-estar do
trabalhador, uma vez que ao negligenciar o horario que é dedicado a familia pode gerar

sentimentos de culpa e até numa maior quantidade de disputas dentro do seio familiar (Song &
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Gao, 2020). Como resultado da dissipagdo das barreiras entre o trabalho e a familia, a escassez
de controlo entre ambas pode gerar uma grande intensidade de stress. Também a flexibilidade,
que tanto carateriza o teletrabalho, pode gerar consequéncias negativas nas respostas de stress,
uma vez que pode proporcionar excesso de trabalho, deadlines apertadas, horas de trabalho
intensas e longas, bem como uma maior dificuldade em desligar do trabalho o que acaba por
impactar no tempo e qualidade de lazer (Tavares, 2017).

Isolamento Social
Como espécie social que é a espécie humana, as pessoas e 0 seu bem-estar dependem de um
meio seguro e social. A percec¢do de isolamento social aumenta a vigilancia para possiveis
ameagas e aumenta os sentimentos de vulnerabilidade, enquanto aumenta a vontade de
reconexdo. Esta vigilancia constante altera 0s processos psicologicos, diminui a qualidade do
sono e aumenta a mortalidade e a morbilidade (Hawkley & Cacioppo, 2010).

O isolamento social corresponde a escassez de contacto social ou comunicacao,
participacdo em atividades sociais ou a possibilidade de ter um confidente (Holt-Lunstad et al.,
2015). Estar conectado socialmente ndo influencia apenas o bem-estar psicoldgico e fisico,
como também pode ter um impacto significativo na longevidade. Efetivamente, a inexisténcia
de conexdes sociais tem sido associada a resultados de salde negativos, deste modo, € possivel
perceber que a conexdo e as relacbes sociais ttm um efeito protetor. Ressalta-se que o
isolamento social é, normalmente, associado a um sinénimo de soliddo, todavia, estes
constructos nem sempre estdo correlacionados, isto €, sdo construtos independentes. A titulo de
exemplo, algumas pessoas podem estar socialmente isoladas e ndo se sentirem so6s. Pelo
contrario, outras pessoas podem ter contactos sociais regulares e mesmo assim sentirem soliddo
(Holt-Lunstad et al., 2015). Com efeito, o isolamento social influencia diretamente a salde,
estando associado a piores comportamentos de saude (e.g., fumar), sedentarismo, pressdo
arterial mais alta, um sistema imunitario mais deficiente e uma pior qualidade de sono (Hawkley
& Cacioppo, 2010).

O teletrabalho tem vindo a ser observado como um possivel preditor de resultados
negativos como o isolamento profissional, uma diminuicdo da possibilidade de obter
promocdes e numa quebra das relagdes profissionais, pois a diminui¢cdo substancial de
interacdes face-a-face representa uma das maiores diferencas entre o trabalho no regime
tradicional e o teletrabalho (Toscano & Zappala, 2020). Deste modo, a interacdo social face-a-
face pode assumir-se como uma exigéncia do trabalho e, como consequéncia, pode constituir
uma fonte de stress para o trabalhador (Demerouti et al., 2001; Toscano & Zappala, 2020).

Além disso, a escassez de interacOes fisicas e cara-a-cara podem resultar em sentimentos de
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invisibilidade perante a organizacdo, bem como sentimentos de falta de comprometimento com
amesma. Igualmente, pode ser também um entrave para a transferéncia de conhecimentos entre
colegas e superiores, afetando diretamente a satisfacdo individual e o seu desempenho
profissional (Taskin & Devo, 2005).

Estabelecer relagdes interpessoais e manter canais de comunicacao tanto no trabalho
com os colegas como nas relacOes interpessoais externas ao trabalho surge como um fator
protetor do bem-estar individual (Grant et al., 2013). Neste sentido, o isolamento social tem
sido identificado como uma consequéncia negativa do teletrabalno e a resultados
organizacionais e individuais negativos. Este fendmeno ocorre quando um individuo sente a
necessidade de socializar e estar conectado com as outras pessoas, mas ndo consegue, gerando
frustracdo (Bentley et al., 2016). No contexto de trabalho, o isolamento dos trabalhadores é
identificado como isolamento profissional, isto €, um estado de espirito ou uma crenca de que
0 sujeito ndo tem contacto com o0s seus colegas de trabalho (Golden et al., 2008).
Consequentemente, os teletrabalhadores sentem medo de que as suas oportunidades
profissionais como prémios e promocdes, sejam limitadas para aqueles que adotam este regime
(Cooper & Kurland, 2002).

Neste sentido, uma variavel muito importante a referir nos indices de isolamento, é a
frequéncia com que se teletrabalha, isto é, o tempo que o trabalhador estd em regime remoto.
Com efeito, quanto mais os trabalhadores estdo ausentes do escritério em teletrabalho, maior a
probabilidade de se sentirem isolados profissionalmente (Golden et al., 2018)

1.5.  Impacto na vida profissional
1.5.1. Exigéncias e recursos do trabalho

Suporte
Os trabalhadores desenvolvem crencas globais sobre a potencialidade das organizacfes
valorizarem as suas contribui¢fes e a qualidade do seu bem-estar. Isto é, os trabalhadores
acreditam que a organizacao para a qual trabalham tem uma orienta¢do negativa ou positiva
para com eles. Esta crenga engloba tanto o reconhecimento das contribuigfes que estes prestam,
bem como o estado do seu bem-estar. Além disso, os trabalhadores também desenvolvem
crencas relativamente aos seus supervisores. Sendo que 0s supervisores atuam como agentes da
organizagdo, que tém como responsabilidade avaliar e orientar o desempenho dos
trabalhadores, os trabalhadores também desenvolvem uma percegdo favoravel ou desfavoravel
relativamente aos seus supervisores, na medida em que estes representam um indicador de apoio

da organizacdo. Com efeito, uma percecéo favoravel da organizagéo influencia uma percecao
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favoravel dos supervisores e vice-versa. A forca desta relacdo vai depender do grau com que 0
trabalhador identifica o seu supervisor com a organizagdo. Supervisores que aparentam ser
extremamente reconhecidos pelo empregador serdo percebidos pelo trabalhador como sendo a
personificacdo das carateristicas da organizacao (Eisenberger et al., 2002). Assim sendo, e
segundo a teoria do Suporte Organizacional (Eisenberger et al., 1986, como citado em Aubé et
al., 2007), a percecdo de suporte dos supervisores diminui as intencdes de turnover dos
trabalhadores, aumentando a percecdo de suporte da organizagdo. Esta ultima ira fortalecer o
sentimento de obrigacdo dos trabalhadores para com a organizacdo em alcancar 0s seus
objetivos e aumentar 0 compromisso organizacional e, como consequéncia, uma diminuigéo de
comportamentos de desisténcia e de turnover.

O comprometimento organizacional € um conceito tridimensional, dividido pelas sub-
dimensbes de comprometimento afetivo, normativo e de continuidade. O comprometimento
afetivo corresponde ao grau de identificacdo e de vinculo que o trabalhador sente para com a
organizacdo. O comprometimento normativo corresponde ao grau de obrigacdo moral para
continuar a corresponder as exigéncias do empregador. Ja 0 comprometimento de continuidade
indica o grau em que o trabalhador permanece na organizacdo apenas devido ao trabalho que ja
realizou nesta, isto é, o trabalhador sente que o investimento de energias e de horas que ja
dedicou aquele posto de trabalho seria um desperdicio caso este deixasse 0 seu emprego atual,
sendo este custo-beneficio o indicador mais relevante para este permanecer; ou, por outro lado,
se o0 trabalhador sentir que a oferta de outras op¢des de postos de trabalho sdo escassas ou
limitadas. Esta Gltima sub-dimensédo é indicada como sendo a dimensdo menos preditora do
desempenho positivo e dos comportamentos de produtividade. Pelo contrario, as sub-dimensdes
afetivas e normativas estdo positivamente relacionadas com as varidveis mencionadas
anteriormente. (Aubé et al., 2007).

Segundo a investigacdo de Rhoades e Eisenberger (2002) é possivel afirmar que a
percecdo de suporte organizacional influencia as trés dimensdes de comprometimento
organizacional. Neste sentido, existem duas explicagdes possiveis para as relagdes entre o
comprometimento organizacional e a percec¢éo de suporte organizacional. Por um lado, a Teoria
da Identidade Social de Tyler (1999, como citado em Aubé et al., 2007) refere que 0s sujeitos
se sentem reconhecidos e valorizados quando o empregador e 0s supervisores apreciam e
valorizam o seu trabalho e as suas contribui¢fes para a organizacéo. Neste caso, o trabalhador
ird desenvolver sentimentos de orgulho pelo seu trabalho bem como, sentimentos de pertenca
a organizagao (Fuller et al., 2003). Por outro lado, e abordando especificamente o

comprometimento afetivo, a sua relacdo positiva com a perce¢do de suporte organizacional,
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também pode ser explicada pela Teoria das Trocas Sociais de Blau (1964, como citado em Aubé
et al., 2007) que explica que as relacGes interpessoais de qualquer ser humano se baseia numa
troca de recursos. Especificamente, no comprometimento organizacional, o aspeto socio-
emocional (salarios, promocdes, prémios, suporte, empatia) seria o recurso valorizado pelo
trabalhador que, “em troca”, se compromete com a organizacao (Aubé et al., 2007). Neste
sentido, serd pertinente abordar também a Teoria de Eventos Afetivos (Weiss & Cropanzano,
1996) que postula que experienciar diferentes eventos pode impactar nos estados afetivos dos
trabalhadores e consequentemente nas suas atitudes e comportamentos. A abordagem do
julgamento cognitivo referido por estes autores, explica que as carateristicas do ambiente do
local de trabalho (os salérios, as oportunidades, as promogdes, etc.) originam percecdes. Essas
percecdes, que podem ser enviesadas, sdo comparadas com determinados standards (valores,
opiniBes, necessidades, etc.).

Autonomia
A autonomia assume-se como uma caracteristica chave para qualquer cargo e parece estar
diretamente relacionada com o desempenho no trabalho (Ahmetoglu et al., 2020; Beckel &
Fisher, 2022). Este atributo € a percecao do trabalhador do grau em que consegue estruturar e
controlar como e quando realiza determinadas tarefas destinadas ao seu cargo (Gajendran, &
Harrison, 2007). Ahmetoglu et al., (2020) também definem o conceito de autonomia como
sendo o grau em que as carateristicas do seu posto de trabalho ddo ao trabalhador liberdade,
independéncia e arbitrio significativo para planear o seu trabalho bem como a maneira como o
ird realizar. Na sua investigacdo, Burgess (2013) demonstrou que um sistema que limite a
autonomia dos trabalhadores na sua flexibilidade e aprendizagem pode ter um carater inibitério
no desempenho do trabalhador. Neste sentido, é também sublinhada a importancia de atribuir
niveis apropriados de autonomia, pois ira promover um desempenho mais empreendedor e
encorajar a colaboragdo do trabalhador na organizacdo (Hmieleskiand & Ensley, 2007).

Garantir a autonomia aos trabalhadores parece também aumentar a sua percecao de que
ttm a capacidade de influenciar o ambiente organizacional, bem como as tarefas e
acontecimentos que se desenvolvem na organizagdo. Pode ter também um efeito estimulador
no locus de controlo do trabalhador, 0 que, consequentemente, aumenta o foco nos objetivos
profissionais, a sua persisténcia e um aumento do seu desempenho no trabalho. Isto &, quanto
maiores 0s niveis de autonomia, mais elevadas serdo as tendéncias empreendedoras, o locus de
controlo interno e o desempenho do trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020). Neste sentido, é

possivel afirmar que atribuir uma autonomia apropriada aos trabalhadores pode ter um forte
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impacto tanto nas atitudes e comportamentos ao nivel individual como no desempenho do
trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020).

Segundo a investigacdo de Hackman e Lawler (1971), existem quatro dimensdes core
(variedade, autonomia, identificacdo com o trabalho, feedback) que podem ser preditores de
altos niveis de motivacéo e de satisfacdo no trabalho, bem como de baixos niveis de absentismo
e alta qualidade de trabalho. Uma destas dimensdes é a autonomia. Segundo Turner e Lawrence
(1965, como citado em Hackman & Lawler, 1971) a autonomia € o grau em que o trabalhador
sente responsabilidade no trabalho que desenvolve. Isto €, em trabalhos com elevados niveis de
autonomia o trabalhador tende a sentir que os resultados que advém deste sdo seus. J& num
trabalho com baixos niveis de autonomia, o trabalhador tende a sentir mais que os resultados
do seu trabalho, quer seja de sucesso ou de fracasso, sdo consequéncias do bom trabalho ou da
incompeténcia dos seus colegas/ supervisores. E importante ressalvar que a autonomia no é
uma condicdo suficiente para se sentir responsabilidade pelos resultados do trabalho, é sim uma
condigdo necessaria, mas existem diversos fatores na organizagdo que podem influenciar os
resultados. Assim, locais de trabalho com elevados niveis de autonomia, variedade,
identificacdo com o trabalho e feedback sdo preditores de satisfacdo significativa no trabalho
quando o desempenho do trabalhador € favoravel. Isto €, quanto melhor e com maior dedicacao
for desempenhado o seu trabalho (com elevados niveis de autonomia e das restantes dimensdes
core mencionadas acima), maior sera o nivel de satisfacdo que ird sentir o trabalhador
(Hackman & Lawler, 1971).

Além disso, a possibilidade de definir a ordem de trabalho, isto é, a ordem com que
realizam as suas tarefas profissionais, a possibilidade de interromper o trabalho e retomar
guando possivel, como ainda ter a possibilidade de estabelecer a prioridade das tarefas, sdo
carateristicas da autonomia no trabalho que pode, por exemplo, atenuar o conflito trabalho-
familia (Carnevale & Hatak, 2020).
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CAPITULO 2
Enquadramento da Empresa

A Aguas de Centro Litoral — AdCL é uma empresa que presta atividade de abastecimento
publico de 4gua, esta pertence ao universo do grupo Aguas de Portugal (AdP) que é o principal
grupo empresarial portugués com atividade nos dominios do abastecimento de agua e do
saneamento de aguas residuais. A AdCL estd incumbida, essencialmente, de garantir, sob a
fiscalizacdo das entidades competentes, o controlo da qualidade da &gua para consumo humano,
de acordo com os pardmetros legais e regulamentares aplicaveis. A sua imagem de marca
representa um simbolo que demonstra o equilibrio entre os trés elementos naturais: o ar, a &gua
e a terra, afirmando o esforco ecoldgico que a AJCL e a AdP promovem e a qual se dedicam.

Foi no ano de 2015 que a AdCL foi constituida, resultado da agregacdo do Saneamento
Integrado dos Municipios da Ria (SIMRIA), do Saneamento Integrado dos Municipios do Lis
(SIMLIS) e das Aguas do Mondego. A sua missdo passa por promover a concessdo da
exploracdo e da gestdo do sistema multimunicipal de abastecimento de agua e de saneamento
do Centro Litoral de Portugal. Tem como visdo ser uma empresa de referéncia no setor da agua,
em termos de qualidade do servi¢o que prestam neste setor. Para além disso, tém como mote
ser um parceiro ativo para o desenvolvimento sustentavel da Regido Centro Litoral. Os seus
valores passam, entre muitos, pelo espirito de servir, o rigor e a exceléncia. Além disso, tém
como principios primordiais, 0 respeito pela igualdade de género, o respeito e protecdo dos
direitos humanos, a erradicacdo de todas as formas de exploracgdo e préaticas discriminatorias.

Foi atribuida a AdCL, por um periodo de 30 anos, a concessao da exploracdo e da gestdo
do Sistema Multimunicipal de Abastecimento de Agua e de Saneamento do Centro Litoral de
Portugal. Este Sistema Multimunicipal abrange a captacdo, o tratamento e o abastecimento de
agua para o consumo publico. Para além disso, é também a responsavel pela recolha, tratamento
e rejeicdo de efluentes domésticos e urbanos e, ainda, a rece¢do de efluentes provenientes de
limpeza de fossas séticas. Por tltimo, responsabiliza-se, também, por, de forma regular, cumprir
o disposto no regulamento de exploracdo e servigo relativo a atividade de saneamento de aguas
residuais em vigor no sistema. A sua capacidade de acao alberga uma area geografica de 5.485
Kmz2.

De momento, ao nivel do abastecimento de agua, a AdCL serve 11 municipios, 0 que
se traduz no fornecimento de 77 mil m3 de agua diariamente a 267 mil habitantes. No que

concerne ao tratamento de aguas residuais, sdo servidos 30 municipios, correspondendo a 625
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mil habitantes servidos, o que se traduz no tratamento de agua residual de 197 mil m3
diariamente (Aguas do Centro Litoral, 2022).

Foi no periodo pandémico vivenciado no ano de 2020/ 2021 que foi feito um pedido por
parte da AdCL para investigar as percecdes dos trabalhadores sobre o teletrabalho, as suas
vivéncias, os desafios sentidos e as vantagens que os trabalhadores reconheceram durante o
periodo de teletrabalho. Foi com este pedido inicial que se deu inicio a este projeto e ao desenho
das estratégias de recolha e analise de dados, bem como das respetivas propostas de intervencéo.

E importante referir que a AdCL iniciou o ano de 2022 com um total de 236
trabalhadores, destes 184 sdo do sexo masculino e 52 do sexo feminino. Anteriormente a
realizacdo deste estudo, nenhum dos trabalhadores se encontrara em teletrabalho, sendo a sua
primeira experiéncia no periodo pandémico, onde 90 pessoas trabalharam em formato remoto.
De momento, 55 pessoas adotam o teletrabalho, dos quais 26 trabalham remotamente 2,5 dias
por semana, 11 pessoas dois dias por semana, sete pessoas menos do que dois dias por semana
e os restantes, mais do que 2,5 dias por semana. Os trabalhadores que adotaram este formato de
trabalho, tém como principais tarefas/ ocupac6es ou cargos, a coordenacdo dos departamentos,
administrativos, a responsabilidade pelas compras e logistica, a responsabilidade pela direcao
e gestdo de ativos, a responsabilidade pela comunicagdo e educacdo ambiental, a
responsabilidade pelo saneamento de &guas e pelo tratamento e abastecimento de aguas.
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CAPITULO 3
Metodologia de Investigacao

No presente trabalho de projeto, foi escolhida a metodologia mista, sendo que a
complementaridade de métodos parece ser o procedimento mais adequado e enriquecedor na
investigacao (Ferreira & Martinez, 2008). Além disso, quando um resultado € confirmado por
dois ou mais metodos independentes, a incerteza da interpretacdo dos dados diminui
substancialmente (Johnson & Onwuegbuzie, 2007). Deste modo, utilizaram-se técnicas de
recolha e de analise de dados quer quantitativas quer qualitativas. A técnica qualitativa
escolhida foi a entrevista semiestruturada e a técnica quantitativa escolhida foi o questionario.
3.1. Procedimento de recolha e anélise de dados

3.1.1. Recolha de dados

Num primeiro momento, foi usada a abordagem quantitativa, recorrendo-se a aplicacdo de um
questionario (Anexo B) sobre a percecdo dos trabalhadores relativamente ao teletrabalho. O
questionario foi lancado no dia 06 de janeiro de 2022 através da plataforma online Qualtrics e
esteve ativo para todo o universo de teletrabalhadores da AdCL até ao dia 02 do més de
fevereiro. O questionario incluia variaveis que foram utlizadas para um estudo mais abrangente
também sobre o teletrabalho.

Numa fase seguinte, foram realizadas entrevistas a uma sub-amostra de trabalhadores
da AdCL. Para uma amostra de participantes voluntarios, foi enviado no dia 14 de fevereiro um
convite aos teletrabalhadores para participarem nas entrevistas do estudo “Teletrabalhar na
AdCL” (Anexo A). Deste modo, a amostra foi resultado da participacdo voluntaria dos
trabalhadores da empresa que estiveram em teletrabalho e que preencheram o questionario.
Estas decorreram desde o dia 16 de fevereiro até ao dia 25 do mesmo més do ano de 2022 em
formato online através da plataforma zoom.

3.1.2. Analise de dados

Apbs arecolha das 71 respostas dos questionarios e das 18 entrevistas procedeu-se a sua analise.
Para tal, foi feita uma analise no programa estatistico IBM Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS versdo 28.0) para analisar os questionarios. Num primeiro momento, foi feita
a caraterizacdo da amostra bem como a analise da qualidade psicomeétrica dos instrumentos
utilizados para medir as variaveis abordadas (consisténcia interna). Numa fase seguinte, foram

realizadas andlises descritivas (correlagbes) entre as variaveis em estudo e as varidveis
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sociodemogréaficas, bem como algumas mais aprofundadas (regressdes) para explorar a
existéncia de relacOes entre varidveis em particular.
Quanto as entrevistas estas foram gravadas e posteriormente transcritas na sua totalidade. Na
fase seguinte foram analisadas, procedendo-se assim a andlise de conteddo das mesmas. Apds
esta analise, foram criadas as categorias, com base na literatura, que sdo uma carateristica core
da analise de conteldo. Estas sdo formadas por pequenos grupos com contetdo que partilha
ideias/ situacOes / opinides comuns e devem ser mutuamente exclusivas. Podem ser vistas como
a expressdo das ideias decorrentes ao longo das entrevistas (Graneheim & Lundman, 2003).
Na fase seguinte, foi realizado o Dicionéario de Categorias (Anexo D) onde foram pré-
definidas, em consenso com o objetivo do estudo e com os tdpicos mencionados pelos
participantes, as diferentes categorias em que se iriam inserir os diversos conteudos, isto &, a
codificacdo (Duriau et al., 2007). Para produzir, testar e implementar um esquema de c6digos
sem o0 enviesamento do investigador, o Protocolo de Weber sugere 0s 0ito passos necessarios.
Iniciando-se pela definicdo das unidades gravadas (e.g., frases, parégrafos, palavras) e das
categorias codificadas, o0 terceiro passo passa por testar a codificacdo num texto exemplo.
Posteriormente, deve ser avaliada a fiabilidade da codificacao e as regras de codificacdo devem
ser revistas. No sexto passo, 0 investigador deve voltar a testar a codificagdo num texto
exemplo, isto é, voltar ao passo trés e, por fim, codificar todo o texto e avaliar a fiabilidade
alcancada (Duriau et al., 2007).
3.2. Instrumentos
3.2.1. Questionario
O método quantitativo utilizado no presente projeto foi o questionario com uma duracdo de
preenchimento expectavel de aproximadamente sete minutos. Este iniciava-se com uma
pequena descricdo sobre o intuito do mesmo, bem como uma breve ressalva do seu caréater
confidencial e anénimo. Além disso, reforcava a importancia do seu preenchimento pelo
trabalhador.
Engagement. A escala do Utrecht Work Engagement Scale short version (UWES-9: Schaufeli
& Bakker, 2003) foi a utilizada para medir o nivel de engagement dos trabalhadores. No
presente trabalho, foi utilizada a escala traduzida e adaptada para portugués por Sinval et al.,
(2018). Afirmagdes como “O meu trabalho inspira-me” e “Sinto-me envolvido com 0 meu
trabalho” sd3o exemplos dos itens presentes nesta escala. Os itens da escala foram medidos numa
escala Likert de sete pontos, de 1- Nunca, até 7- Sempre. Esta escala apresenta uma boa
fiabilidade interna (o= 0,947).
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Conflito trabalho-familia. Para analisar esta varidvel, foi utilizada a escala Family-Work
Conflict and Work-Family Conflict, desenvolvida por Netemeyer, Boles & e McMurrian (1996)
e adaptada para a populacao portuguesa por Simdes, Mclntyre e Mcintyre (2019). Esta pretende
medir o grau de interferéncia entre os dominios trabalho e de familia e tem 10 itens. No
questionario utilizado, apenas cinco itens foram aplicados. Sdo exemplos destas, afirmacGes
como “O meu trabalho ndo permite auséncias por motivos familiares” e “Algumas tarefas que
gostaria de realizar em casa ndo aparecem feitas devido as minhas exigéncias profissionais”.
Os itens foram medidos numa escala Likert de sete pontos, sendo que o 1 correspondia ao
“Discordo totalmente” e o 7 ao “Concordo Totalmente”. O seu grau de fiabilidade interna ¢ de
(0=0,890).

Exaustdo emocional. Para avaliar os niveis de exaustdo emocional foi utilizado o inventario
Maslach Burnout, desenvolvido por Maslach e Jackson (1981). Este esta organizado em trés
subdimensdes: exaustdo, eficicia profissional e cinismo e é constituido por 16 itens. No
presente estudo apenas se utilizou a dimensédo de exaustdo emocional que € constituida por seis
itens como por exemplo “Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho” e "Trabalhar
durante todo o dia ¢ realmente uma pressao para mim”. A escala de resposta utilizada foi a
escala de frequéncias que variava entre 1- Nunca e 7 - Sempre. Sendo que o inventario foi
desenvolvido na lingua inglesa, utilizou-se um processo de traducdo e retrotraducdo o que
consiste na traducdo da escala original para a lingua pretendida, isto €, do inglés para o
portugués, e na retraducdo do portugués para o inglés, garantindo que o significado da escala
original, se mantéem (Brislin, 1970). Relativamente ao grau de fiabilidade interna, esta escala
apresenta uma boa fiabilidade (o =0,825).

Exigéncias do trabalho. Para medir esta variavel, foi utilizado o Job Content Questionnaire,
desenvolvido por Karasek et al., (1998). A sua adaptacdo para a lingua e populacdo portuguesa
foi realizada por Carvalho & Chambel (2014). Esta é constituida por sete itens que medem
fatores como a carga de trabalho e a pressdo de tempo. E ainda quatro itens que medem a
autonomia. No presente estudo, apenas foram utilizados os sete itens relativos a carga de
trabalho e a pressdo de tempo. A escala de resposta utilizada foi uma escala Likert de cinco
pontos, sendo que o 1 corresponde a “Discordo Totalmente" e o 5 “Concordo totalmente”.
Exemplos dos itens medidos por esta escala sdo “O meu trabalho exige que eu trabalhe
intensamente” e “O meu trabalho permite-me tomar decisdes por mim proprio”. Esta escala
apresenta também uma boa fiabilidade interna (o = 0,848).

3.2.2. Guiao da entrevista
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Apbs a consulta de literatura especifica sobre o tema, desenvolveu-se o0 guido da entrevista
(Anexo C). Este foi organizado por categorias, iniciando-se com perguntas sobre a informacéo
demogréafica do entrevistado e terminando com um pedido de reflex&o sobre a sua experiéncia,
bem como os aspetos que alteraria e uma perspetiva futura sobre a modalidade de teletrabalho.

A entrevista foi estruturada em nove dimensdes, sendo que a dimensdo “Autopercegdo
de lideranca” era abordada apenas quando as entrevistas eram realizadas a elementos da chefia:

I.  Contexto Organizacional, que pretendia explorar o percurso profissional do
trabalhador na AdCL. Desde a natureza da sua funcdo até a sua experiéncia de
teletrabalho anterior;

Il.  Processo para a implementacdo do teletrabalho, que questionava o papel ativo ou
passivo do trabalhador na implementacdo da modalidade;

I1l.  Visdo geral do teletrabalho;

IV.  Autonomia e suporte (com pedido de reflexdo a partir de dois histogramas) que
pretendia clarificar se o suporte dado pela chefia e a autonomia do seu trabalho era
satisfatoria e adequada;

V. Relacdes interpessoais e sentimentos de isolamento.

VI.  Autopercecdo da lideranca, que pretendia perceber as dificuldades e estratégias
sentidas e adotadas ao liderar uma equipa em regime remoto/ hibrido;

VII.  Conflito trabalho-familia que tinha como principal objetivo perceber as principais
dificuldades de realizar o trabalho no seio familiar, bem como o impacto que esta
modalidade tem nos restantes elementos da familia;

VIII.  Percecdo de saude, que pretendia perceber se adocao do teletrabalho exacerbou ou
fomentou alguma queixa ao nivel do bem-estar psicoldgico ou da saude fisica;

IX.  Considerac@es futuras, que tinha como principal objetivo explorar as preferéncias
do trabalhador, bem como 0s apoios que seriam necessarios para dar continuidade a
um regime remoto/ hibrido.

Uma vez que as entrevistas decorreram num momento posterior ao questionario, estas
serviram ndo apenas de complemento aos dados quantitativos, mas também serviram o
proposito de confirmar estes dados, permitindo avancar na compreensdo dos mesmos. Neste
sentido, em determinados topicos da entrevista, foram preparados estimulos para apresentar aos
participantes durante a entrevista, a fim de suscitar o debate de ideias e possiveis explicagdes
para os resultados em analise. Em concreto, foram preparados em PowerPoint alguns
histogramas resultantes da analise estatistica das respostas ao questionario com o intuito de

recolher a respetiva interpretacdo, na perspetiva por parte de alguém que vive e conhece a
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cultura da empresa e que experienciou a transi¢ao do trabalho presencial para o trabalho remoto.
A titulo de exemplo, da analise das correlacdes entre as variaveis do questionario realizada no
SPSS foi possivel perceber que as variaveis como as condi¢des de trabalho em casa, a
autonomia e o suporte dado pela chefia tinham uma relacao forte com a exaustao, com o conflito
trabalho-familia e com o engagement (Anexo E), pelo que foram desenvolvidas questdes de
reflexdo relativamente a estas varidveis e a relagdo entre a perce¢do de suporte, de autonomia e
de conflito trabalho-familia e as implicacdes para a saude (Anexo C). Neste sentido, o principal
objetivo da utilizacdo do método qualitativo foi de aprofundar e explorar as vivéncias dos
trabalhadores, bem como clarificar algumas respostas dadas no questionério.

Em todas as entrevistas, no momento inicial, foi clarificado aos participantes o objetivo
do estudo em vigor, bem como a importancia das mesmas. Posteriormente, foi também
ressalvado o seu cariz voluntario e sigiloso. Apesar da entrevista ter sido gravada, informou-se
0s participantes de que esta gravagao serviria apenas para a transcri¢ao e tratamento de dados e
que numa fase posterior estas seriam totalmente destruidas. Nesse sentido, foi-lhes pedido que
no inicio da gravacdo da entrevista confirmassem o seu consentimento com a gravagéo.

3.3. Participantes

3.3.1. Participantes do questionéario

Os questionarios tiveram um total de 72 participantes, sendo que o nimero de participacdes
validas foi de 55. Nesta amostra, 34 (61.8%) eram mulheres e 21 (38.2%) eram homens. A
idade dos participantes varia entre 0s 27 e 0s 64 anos, com uma média de 43.28 anos (DP=
7.51). Quanto ao seu nivel de educacdo, grande parte dos participantes possui o nivel de ensino
superior, isto é, 46 trabalhadores possuem o ensino superior (83.6%) e 0s restantes nove
(16.4%) tém o ensino secundario. Relativamente a antiguidade na empresa esta varia entre 6
meses e 0s 30 anos, sendo a média de 13 anos (DP= 7.45).

Quanto ao departamento de pertenca dos inquiridos, verificou-se bastante diversidade,
destacando-se os departamentos do Tratamento de Aguas, Comunicacdo e Educacdo
Ambiental, Engenharia, Inddstria, Consultoria, Informatica e Atividades Cientificas e Banca e
Servicos Financeiros.

Relativamente ao vinculo contratual 51 pessoas (92.7%) estdo efetivas, isto €, sem termo
no contrato, duas pessoas (3.6%) estdo a contrato a termo e apenas duas pessoas (3.6%) se
encontram numa situacéo diferente das descritas.

Por fim, relativamente a decisdo de adotar o regime de teletrabalho, 43.6% referem que
adotaram este regime por decisao da organizagéo, 41.8% por vontade de ambas as partes, 3.6%
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por vontade propria, totalmente voluntaria e 10.9% referem que foi o préprio que teve a
iniciativa de adotar o teletrabalho. Quanto ao local de trabalho, 72.7% dos participantes referem
que tém um espaco SO para si para poder trabalhar em sua casa e os restantes 27.3% referem
que ndo tém este tipo de espaco individual.

3.3.2. Participantes das entrevistas

Relativamente as entrevistas, estas tiveram a adesdo voluntéria de 18 trabalhadores (Tabela 1).
Quatro participantes pertenciam a coordenacao, isto &, tinham um cargo de chefia, e todos 0s
restantes eram técnicos superiores. Dos entrevistados, 27.7% eram do sexo masculino e 72.2%
eram do sexo feminino. As suas idades eram compreendidas entre 0s 28 e 0s 53 anos, com uma
média correspondente de 42.0 (DP= 6.43). Relativamente a antiguidade na empresa, esta varia
entre 1 ano e os 24 anos, sendo a média correspondente de 14.83 anos (DP=5.92). Quanto ao
grau de formacéo, 66.7% dos entrevistados possui uma Licenciatura, 22.2% tem um Mestrado
e apenas 16.7% possuem o ensino secundario.

Tabela 1.

Descricao dos entrevistados

Antiguidade

Teletrabalhador Idade Género Departamento HabilitacOes
na empresa
Comunicacéo e Educacédo
1 27 M Ambiental 2015 L
2 39 F Direcéo de Gestdo de Ativos 2011 L
3 51 F Sustentabilidade Empresarial 1998 L
4 40 M Sustentabilidade Empresarial 2008 L
5 53 M Sistemas de Informacéo 2000 L
6 41 F Centro Operacional 2005 L
7 44 F Contabilidade e Financas 2017 S
8 47 F Compras e Logistica 2000 L
9 50 F Secretariado 2007 L
10 28 F Jurista 2021 M
11 43 M Compras e Logistica 2008 M
12 44 M Aquisicéo de terrenos 2007 L
14 41 F Contabilidade e Financas 2007 L
14 42 M Compras e Logistica 2001 S
15 40 F Centro Operacional 2008 M
16 42 F Avreas Técnicas 2002 M
17 42 F Contabilidade e Financas 2005 S
18 40 F Centro Operacional 2009 L

Nota. Género: M= Masculino; F= Feminino; Grau de ensino: S= Secundario; L= Licenciatura; M= Mestrado
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CAPITULO 4
Resultados e Discussao

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados, procurando integrar as
informacdes provenientes quer dos dados quantitativos recolhidos através do questionario,
quer dos dados qualitativos que resultaram da anélise das entrevistas, e de acordo com as
categorias definidas na analise de conteldo das mesmas. A tabela de frequéncias que
resultou da contabilizacdo do total de ocorréncias de cada categoria apresenta-se em anexo
(Anexo D), demonstrando quantas vezes determinada categoria foi referida pelo total de
entrevistados. Além disso, no final deste capitulo estardo também explanadas todas as
estratégias, vantagens e desvantagens associadas ao teletrabalho, referidas pelos

participantes das entrevistas.

4.1. Fatores profissionais

Esta dimensdo refere-se aos fatores do teletrabalho que impactaram de alguma forma o
desempenho do trabalhador na sua esfera profissional. Estes podem ir desde a alteracdo do
seu horario de trabalho, a existéncia de alteracdes ou ndo da comunicacao entre as chefias
e 0s colegas de trabalho, o suporte dado pela sua chefia, 0 aumento da concentragéo e
produtividade, entre outros. No total, os fatores profissionais representam 107 ocorréncias.
4.1.1. Alteractes de horério

Relativamente as alteracdes de horério no periodo temporal de adocdo do teletrabalho,
cinco colaboradores referem que como consequéncia da adocdo do teletrabalho, teve de
existir uma alteracdo dos seus horarios de trabalho. Por exemplo, um dos entrevistados
refere (E.12) “Acabei por ter que ir executa-lo fora de hora normal de trabalho 10h, 11h,
depois de jantar, porqué? Porque os miudos ai ja tinham desligado a televisdao e pronto”.
Além disso, nos questionarios, também foi referido por 20,8% dos participantes trabalham
mais do que 41 horas semanais.

Este tipo de alteraces horarias pode ser desvantajoso para o trabalhador, uma vez
que pode desencadear respostas de stress, sendo que alterar o seu horéario de trabalho pode
proporcionar excesso do mesmo ou uma maior dificuldade em desligar do trabalho, o que
pode também impactar com a qualidade e com o tempo alocado para atividades de descanso
e lazer (Tavares, 2017). Por outro lado, estas alteracdes de horario também podem ser vistas

como uma vantagem do teletrabalho, a flexibilidade. Esta pode possibilitar o equilibrio
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entre a esfera profissional e a esfera pessoal (Mann & Holdsworth, 2003; de Vries et al.,
2019). No caso especifico deste entrevistado (E.12), se a atividade de ver televisdo com 0s
seus filhos fosse algo prazeroso para si e que este pretendesse continuar a “cultivar”, o facto
de poder preservar esse momento, mas ainda assim conseguir organizar o seu trabalho num
horario em que os seus filhos ja ndo desfrutassem da sua presenca, poderia ser uma
carateristica a favor do trabalhador.

4.1.2. Alteragdo na comunicagao

Ao longo das entrevistas, também foi referido que a comunicagdo se alterou. Dos 18
entrevistados, 10 referiram que a comunicagdo ficou mais facil “A empresa ¢ muito
dispersa fisicamente e com estas tecnologias ¢ mais facil” (E.9); 8 trabalhadores referiram
que de alguma forma se alterou “A comunicagdo ¢ muito mais dificil” (E.16); “H4 uma
comunicacdo de trabalho, mas aquela comunicacdo que eu chamaria forgada... Deixou de
existir” (E.7). E, por fim, dois participantes referiram que a frequéncia de comunicagao
aumentou “...tivemos de falar mais, estivemos mais em comunicagdo uns com 0s outros,
mesmo por causa da dificuldade que sentimos na nossa funcéo de néo estar tdo por dentro
quanto estavamos em presencial” (E.6), “com o resto dos colegas, houve um aumento da
frequéncia da comunicacao” (E.4).

Muitos colaboradores referiram que a comunicacdo se manteve igual, devido a
distribuicdo geogréfica da AdCL que ja necessitava de uma comunicagdo mais a distancia
e com recurso a ferramentas tecnoldgicas (e.g., telefonemas, emails, mensagens por Link)
“Em termos de conseguir comunicar, eu acho que é igual, mudou a forma de comunicacéo,
antigamente era sempre presencial, raramente faziamos ligagcdes, agora é mais digitalmente,
mas sim, continua a ser facil” (E.14).

No entanto, outros colaboradores referiram que o teletrabalho alterou a
comunicacdo no sentido em que se perdeu uma grande parte das relacdes interpessoais e
gue isso poderia acarretar consigo um cariz mais negativo na falta de proximidade dos
trabalhadores “ainda que falemos com eles com alguma frequéncia ao telefone, as coisas
sdo diferentes. Portanto sdo lagos que diminuem” (E.16). Esta alteracdo na comunicagéo
pode desencadear emocGes negativas no trabalhador. Além disso, pode também exacerbar
a ambiguidade de papéis (Shardeshmukh et al., 2012), como também gerar um aumento de
carga de trabalho (Ramos & Serranheira, 2022), uma vez que o trabalhador precisa de mais
tempo e energia mental e emocional para corresponder a tarefas com diretrizes mais
ambiguas, sendo que existe uma maior dificuldade de acesso & comunicacdo que

anteriormente poderia ser feita no espa¢o de minutos no escritério. Como Ramos e
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(3

Serranheira (2022) referem, “um dos principais obstaculos do teletrabalho ¢ a trilogia
isolamento — falta de suporte — comunicagdo”. Estas trés carateristicas podem ter resultados
negativos no bem-estar do trabalhador, bem como na sua produtividade e desempenho.

Por outro lado, outros trabalhadores referem que de facto sim, se alterou, mas que
se alterou para melhor, “Eu acho que melhorou, porque 1a esta, quando néo existem aquelas
varias camadas de emocdes e quando deixou de haver isso e passamos ao estritamente
necessario. E trabalho ¢ de trabalho que estamos a falar e ponto. As coisas simplesmente
fluem.” (E.7), ou que as reunides e 0s assuntos eram muito mais rapidamente tratados e néo
se perdia tanto tempo como no presencial “Eu até prefiro estas reunides por Teams do que
presenciais, porque presenciais as pessoas acabam sempre por se perder um bocadinho e
por Teams est4 a contar” (E.2).
4.1.3. Suporte da chefia
No que concerne ao suporte dado pela chefia, apenas um entrevistado se demonstrou menos
satisfeito, referindo que este suporte “Nao existe” (E.18). Todos os restantes entrevistados
referiram que o suporte era adequado e que sentiram o suporte necessario (E.4) “Suporte
bastante adequado, sempre que é necessario algum apoio d& o apoio que é necessario. Se
for por alguma coisa que eu ndo consigo resolver, ajuda a resolver, por isso em termos de
apoio ¢ total sim.”, (E.1) “E um suporte de grande proximidade”, (E.12) “Nio tenho nada
a apontar, excelente. Sei que ultrapassa as capacidades de chefia”. De facto, o suporte
percecionado revela-se como um fator muito importante e positivo na empresa e, tal como
referido anteriormente no primeiro capitulo de enquadramento tedrico onde se refere a
teoria do Suporte Organizacional (Eisenberger et al., 1986, citado por Aubé et al., 2007), a
percecdo de suporte dos supervisores fortalecerd o sentimento de obrigacdo dos
trabalhadores de corresponderem as exigéncias da organizacdo, isto €, aumentara o seu
compromisso organizacional, diminuindo comportamentos de desisténcia e turnover (Aubé
etal., 2007).

Também nas respostas do questionario referente ao suporte dado pela chefia a
média das respostas encontra-se no 3.89 (DP= 0.85), numa escala de 1 a 5, sendo que 1
corresponde a “discordo totalmente” e o 5 “corresponde a concordo totalmente”. Este
resultado corresponde a uma média bastante positiva quanto ao suporte sentido pelos
colaboradores por parte da chefia.

Na perspetiva da propria chefia, é referida alguma dificuldade em chefiar e delegar
tarefas virtualmente. Em resposta a questéo feita na entrevista “O que sentiu que foi mais

desafiante na lideranga a distancia?” o entrevistado E.6 (com cargo de chefia) referiu “O
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ndo estar presencial. Ndo estando cara a cara com as pessoas, € muito mais complicado
exercer uma funcéo de hierarquia, até porque ndo nos vemos e muitas vezes até a propria
comunicagdo é comunicacgdo corporal, faz muita diferenca quando estamos a comunicar
com outra pessoa. E depois também depende do tom da oratoria, porque quem consiga
transmitir tudo apenas por palavras, se calhar consegue atingir um fim, mas eu julgo que a
comunicacdo corporal ou ver as pessoas ou estar presencial, faz toda a diferenca. Para além
de que as equipas se sentem muito mais apoiadas quando sentem que as chefias estdo por
perto. Mesmo que haja uma comunicacdo diéria e até constante através de outro tipo de
meios, de telefone, de email. Mesmo que haja isso, julgo que a presenca faz toda a
diferenca. Senti que tive muita dificuldade. Acho que tive que me esforcar mais para
mostrar a minha presenca estando longe.” E neste sentido que se revela muito importante
desenvolver formacdes adequadas para as chefias para gerir as suas equipas de forma
virtual, bem como auxiliar as mesmas a promover a interacdo social apropriada em
circunstancias remotas. E, ndo menos importante, de identificar as necessidades e
dificuldades das chefias para que seja possivel conceber estratégias com vista a colmatar
as mesmas (Ramos & Serranheira, 2022).

O suporte da chefia assume-se como uma varidvel chave no teletrabalho, uma vez
que é o suporte sentido pelos trabalhadores que pode promover 0 Seu COmMPromisso
organizacional, bem como a diminuicdo de intencGes de turnover e de desisténcia
(Eisenberger et al., 2002).

4.1.4. Autonomia e flexibilidade

No que se refere a autonomia e flexibilidade sentida pelos entrevistados, apenas um
entrevistado ndo referiu ter esta categoria, todos os restantes a referem: “Eu posso dizer que
tenho toda a autonomia. Eu decido, no meu dia a dia, decido o que vou fazer, quando e
como.” (E.5); “senti que tinha essa autonomia para eu ir gerindo o meu horério, desde que
cumprisse com aquilo que tinha que cumprir. Sempre senti que tinha essa autonomia.”
(E.6); “dentro do que ¢ possivel tem havido essa flexibilidade sim, de fazermos essa gestao
de acordo com as nossas necessidades.” (E.13). O que vai de encontro as respostas dos
participantes do questionario, onde mais de 77,8% referiram que concordavam com as
afirmacdes de autonomia.

De facto, estes resultados mostram-se muito importantes e positivos para a empresa,
na medida em que uma autonomia adequada tem uma relagéo direta com o desempenho do
trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020). Além disso, também pode ser preditor de altos niveis

de motivacdo e de satisfacdo no trabalho (Hackman & Lawler, 1971). Também a
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flexibilidade inerente a possibilidade de definir a ordem em que organiza o seu trabalho e
as suas tarefas profissionais, a possibilidade de interromper e retomar o seu trabalho quando
pretende apresenta-se como sendo uma grande vantagem do teletrabalho, uma vez que pode
fomentar a relacdo positiva entre o trabalho-familia e atenuar possiveis conflitos entre esta
diade (Carnevale & Hatak, 2020). E certo que a flexibilidade e a autonomia tém de estar de
méaos dadas, pois muito dificilmente uma pode existir sem a outra. Além disso, a
flexibilidade é também um forte preditor da satisfacdo dos trabalhadores com o proprio
trabalho, o que tem um forte impacto na sua produtividade e na diminui¢do de absentismo
(Golden et al., 2008). No entanto, apesar da flexibilidade se apresentar como sendo uma
forte vantagem dos teletrabalhadores, esta também tem as suas consequéncias negativas,
uma vez que pode ser também um preditor de respostas de stress pois, pode promover horas
de trabalho muito intensas e longas e excesso de trabalho, bem como uma maior dificuldade
em desligar do trabalho (Tavares, 2017).

4.1.5. Perturbacdes no horario de trabalho

Relativamente as perturbacdes sentidas pelos trabalhadores quando estdo a teletrabalhar em
casa, apenas 3 dos 18 entrevistados referiram que sentiam que alguns fatores pessoais ou
familiares tiveram um impacto negativo com o seu desempenho profissional (E.1) “...
realmente ndo tem nada a ver estarmos com uma pessoa muito proxima sempre a falar de
assuntos diferentes que nos destabilizam um bocadinho, de alguma forma”, (E.12) “Muitas
vezes, em vez de cumprir horario normal de trabalho das nove as seis, muitas vezes ndo
conseguia ter a mesma produtividade de atingir os objetivos que nos propomos e que temos
que cumprir. Acabei por ter que ir executa-los fora da hora normal de trabalho: depois de
jantar. Porqué? Porque os miudos ai ja tinham desligado a televisdo e pronto.”.

O facto de apenas trés pessoas referirem que o seu horario de trabalho em casa é
perturbado, pode ser analisado como sendo um resultado positivo. Isto é, se numa
populacdo de 18 trabalhadores, apenas perto de 17% destes referirem esta perturbacéo,
significa que as perturbagdes no horario de trabalho ndo sdo um fator negativo substancial
da empresa. Esta analise é bastante positiva, pois quando existe um conflito trabalho-
familia este pode estar associado a resultados subjetivos negativos, incluindo na salide
fisica e mental (Molina, 2021).

A dissipacéo de barreiras entre os dominios pessoais e profissionais, que é facilitada
pelo teletrabalho, pode impactar negativamente na vida do trabalhador. Se por um lado,
esta dissipagdo de barreiras se apresenta como um fator protetor da relagdo trabalho-familia,

pode também apresentar-se como um desafio para a vida profissional do individuo, uma
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vez que a familia ou os colegas de casa podem n&o respeitar a privacidade e o espaco/
horéario de trabalho, dando lugar a interrupg¢fes constantes, o que consequentemente gera
sentimentos de frustracdo, pois o trabalhador sente que ndo consegue corresponder nem as
exigéncias do trabalho nem tdo pouco as necessidades familiares (Golden, 2012;
Athanasiadou & Theriou, 2021).

4.1.6. Produtividade

No que concerne a produtividade, foi referido por nove dos 18 entrevistados que sentiram
que a teletrabalhar em casa conseguiam produzir mais do que no local de trabalho na
empresa (E.10) “..., mas a nivel de produtividade, eu em teletrabalho produzo efetivamente
muito mais.”, (E.7) “... algumas funcdes que funcionam muito melhor. Sou muito mais
produtiva quando ndo estamos em ambiente de escritorio, constantemente a ser
interrompidas por telefones, por gente a entrar...”, (E.13) “Por exemplo, se eu tiver que
fazer um mapa ou um report e precise de estar concentrada com poucas distracdes, as vezes
em casa produzo mais, porque na empresa ha sempre alguém a falar, ha sempre outro tipo
de distragdes.”.

Como é possivel perceber a partir das afirmacgdes dos entrevistados, a produtividade
é um tema central para os trabalhadores, uma vez que é referido que teletrabalhar elimina
muitas das interrupcdes do local de trabalho, tornando as tarefas mais fluidas e proveitosas
(Ramos & Serranheira, 2022; Mann & Holdsworth, 2003). Deste modo, o bem-estar do
trabalhador aumenta, uma vez que os sentimentos de frustracédo e stress tendem a diminuir
(Golden et al., 2008).

Por outro lado, a produtividade também pode ser vista como um desafio, uma vez
que as organizacdes, para colmatar as dificuldades de monitorizacdo a distancia, podem ter
uma maior tendéncia para exercer um maior controlo da produtividade, fomentando-se uma
pressdo exacerbada associada ao teletrabalho, existindo exigéncias mais elevadas de
produtividade e desempenho diferentes daquilo que existia no formato presencial (Ramos
& Serranheira, 2022).

4.1.7. Concentragao

Quanto a concentracdo, foi referido por alguns entrevistados que teletrabalhar em casa
potencia a sua capacidade de concentracdo: (E. 2) “... alguns tipos de trabalho que estou a
executar que consigo estar muito mais concentrada em casa, porque tenho condicfes em
casa. Consigo estar muito mais focada.”, (E. 6) ... porque sinto que estando em casa estou

muito mais concentrada, estou muito mais dedicada e consigo por todos esses assuntos em
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dia”, (E.8) “... para mim, o teletrabalho ¢ bom para quando eu tenho que fazer muitos textos
e trabalho de concentragdao, em que os ruidos... nao tenho que me incomodar porque posso
trabalhar num local calmo e isolado”.

E esta maior capacidade de concentragdo tem sido referida também na literatura:
Mann e Holdsworth (2003), perceberam, a partir da sua investigacdo, que uma das
vantagens mais referidas do teletrabalho € realmente esta capacidade dos colaboradores
conseguirem concentrar-se mais, na medida em que no trabalho presencial, os trabalhadores
sentem que sdo interrompidos constantemente e que as suas tarefas ndo conseguem ter um
fio condutor. Como consequéncia, no trabalho presencial, os sentimentos de frustracao
podem ser mais exacerbados, sendo que os trabalhadores sentem que ndo conseguem
desenvolver o seu trabalho de forma continua e produtiva.

Mas também, tal como a produtividade, a concentracdo também pode ser mais
dificil, uma vez que durante o horério de trabalho o trabalhador pode ter presente diversas
solicitacGes ao nivel pessoal ou familiar (e.g., solicitacdes dos filhos, tarefas domésticas)
(Ramos & Serranheira, 2022), ndo permitindo que o individuo se concentre totalmente nas
tarefas que tem em maos.

4.1.8. Condicgbes ergondmicas

Relativamente as condi¢cfes ergondmicas foi mencionado por seis dos 18 entrevistado que
sentiram algumas perturbac@es no seu desempenho laboral devido a falta das condicGes
ergondmicas necessarias para a execu¢do do seu trabalho em casa: (E. 6) “... ndo ter as
mesmas condi¢des de ergonomia adaptadas as minhas funcées. E essa parte corporal, claro,
ndo é? Também se sentiu. O tempo que estava ali a0 computador sem ter as mesmas
condigdes, eu sentia que ficava assim bem mais tensa.”, (E.12) “... as desvantagens passam
por isto, a parte de ndo haver melhor ergonomia”.

Intervir nas condi¢fes ergondmicas, para além de ser fulcral para o bem-estar do
trabalhador, o que por si s6 assume uma enorme importancia, é também fundamental para
a empresa, na medida em que o exacerbar de alguns problemas deste foro podem ter largas
repercussdes nas despesas da organizacdo, pois tal como Ranasinghe et al., (2011)
investigaram, nos Estados Unidos da América, este tipo de lesbes esta relacionado com
despesas entre 0s 45% e os 54$ bilides, devido ao absentismo e ao tratamento necessario
para a recuperagdo. Além disso, € também evidente que existe uma forte ligacdo entre as
condicdes de trabalho e o desenvolvimento de lesdes musculo-esqueléticas, gerando a
reducdo de produtividade e, mais uma vez, o absentismo. Além de ser um forte fator

impactante do bem-estar dos trabalhadores (Buckle, 2005).
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Se as condigdes ergonomicas tém este impacto no bem-estar do trabalhador,
certamente também tera na sua produtividade. Por exemplo, a utilizagdo de um computador
portatil tem servido como o Unico meio de trabalho para muitos teletrabalhadores, sendo
que um portéatil ndo é adequado para completar oito horas de trabalho, porque para além de
exigir muito mais da visédo do trabalhador, exige, também, que este adote posicdes que
causam desconforto articular gerando, deste modo, queixas musculoesqueléticas (Ramos
& Serranheira, 2022).

Em suma, é possivel afirmar que as condigdes ergonémicas sdo determinantes para
a saude do trabalhador e para o desempenho organizacional (Rodriguez-Nogueira et al.,
2021).

4.1.9. Desenvolvimento tecnoldgico

Ao longo das entrevistas, também foi referido que a ado¢édo do teletrabalho impulsionou e
fomentou o desenvolvimento tecnolégico, bem como a adogéo de diferentes metodologias
tecnologicas que otimizaram determinadas fungdes ou tarefas laborais: (E.2) “...
comecadmos a utilizar muito, com o teletrabalho, o Teams. NGs reuniamos por Teams e eu
acho que acaba por ajudar. Eu até prefiro estas reuniées por Teams do que presenciais,
porque presenciais as pessoas acabam sempre por se perder um bocadinho e por Teams esta
a contar”, (E.14) “como nao tenho impressora em casa, acabei por ter que fazer tudo
digitalmente e adaptei me e agora até gosto mais da maneira como fago € poupo papel”.
Apesar de ter sido referido pelos entrevistados que o teletrabalho fomentou o
desenvolvimento tecnoldgico da empresa, esta também pode colocar algumas dificuldade
e desafios ao nivel pessoal, uma vez que dificulta a diferenciacéo entre o espaco de trabalho
e 0 espaco pessoal, que pode resultar numa crescente dificuldade em desligar-se da vida
profissional, uma vez que os aparelhos de trabalho sdo também de uso pessoal (Ramos &
Serranheira, 2022). Além disso, existe uma maior sensacao por parte dos trabalhadores de
gue existe uma maior exigéncia ao nivel de conhecimentos técnicos, pois como lidam com
0s equipamentos tecnoldgicos de forma isolada, é exigido ao trabalhador que tenha um
conhecimento mais profundo relativamente aos mesmos para ser capaz de resolver
problemas nos aparelhos/ softwares sem o auxilio dos colegas/ superiores (Kurland &
Bailey, 1999).

Porém, ¢ inegavel as vantagens que o desenvolvimento tecnologico traz consigo.
Como mencionado pelo entrevistado (E.14) existem claras vantagens para 0 meio ambiente,
sendo que o uso de papel tende a ser diminuto. Além disso, tal como a supressao das

deslocacBes, o desenvolvimento tecnoldgico tem a capacidade de aumentar o tempo de

38



qualidade do trabalhador, uma vez que as deslocacdes para o local de reunido e o tempo
inerente a estas se extingue, podendo ser alocado para outras tarefas profissionais ou
pessoais.

4.2. Fatores pessoais

Este topico refere-se aos fatores e condi¢fes que impactaram, de alguma forma, o dominio
pessoal dos teletrabalhadores. Esta esfera compreende-se entre o dominio econdmica,
social, familiar e de satde. No total, os fatores pessoais representam 86 da frequéncia de
ocorréncias.

4.2.1. Poupanga econdmica

No que concerne as poupangas ao hivel econdmico, 11 dos 18 entrevistados mencionaram,
ao longo das suas entrevistas, estas diferenca ao adotarem o teletrabalho:

(E. 16) “Vantagens... ndo ha desloca¢do, ndo ha custos com combustivel”, (E.3) “a
poupanga no combustivel, a poupanca mensal que € significativa”, (E. 4) “... quando eu
falo em poupanca de combustivel, é bastante. Sdo quase 100km de manha e 100km a tarde,
por isso estamos a falar de uma poupanga bastante acentuada”, (E. 8) “poupanca ambiental
e econdmica nas deslocagdes ... acho que ¢ uma vantagem individual e para a empresa.”.
Do ponto de vista do trabalhador, o regime de teletrabalho traz consigo esta forte vantagem,
a poupanca econémica. Quer seja pela supressdo dos gastos de combustivel inerentes as
deslocagdes casa-trabalho, trabalho-casa (Tavares et al., 2020), quer seja pela poupanga em
transportes pablicos ou na compra de roupa (Kurland & Bailey, 1999). Ao nivel
organizacional, também se apresentam vantagens econdémicas, uma vez que pode existir
reducdo de rendas fixas e uma diminuicdo dos custos associados a eletricidade e a agua e
outras despesas de manutencdo dos espacos fisicos de trabalho (Ramos & Serranheira,
2022)

4.2.2. Supressao de deslocacgdes

Relativamente as deslocaces, 13 dos 18 entrevistados, referiu que esta foi uma das grandes
vantagens do teletrabalho, uma vez que para além de ter impacto direto na poupanca
econOmica, teve também impacto nos seus niveis de stress, bem como na utilizagdo destes
momentos para outras atividades familiares ou pessoais (E. 8) “...falei da poupanca
ambiental e econdmica nas deslocagdes ao perda de tempo em deslocagdes, a acho que é
uma vantagem individual e para a empresa.”, (E. 10) “Também notei a nivel de tempo, ou
seja, ndo h& aquele tempo de deslocagdes para o local de trabalho, pelo menos ndo todos os

dias, o que também é benéfico. Até ao nivel de cansaco, porque essas deslocacbes causam
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algum cansaco”, (E.15) “... a mais valia ¢ a poupanga do tempo de deslocagao que ¢ muito
significativa e obviamente pesa bastante em termos de desgaste e cansaco”.

Esta supressdo pode ser também indiretamente benéfica para sensagdes de stress e
ansiedade, uma vez que o trabalhador j& ndo precisa de estar no transito ou ansioso com
possiveis atrasos. Além de que permite uma poupanca substancial nos gastos de
combustivel (Anderson et al., 2015). Além disso, a supressdo das desloca¢des ndo impacta
positivamente apenas na economia pessoal ou no stress, esta supressdo tem também um
forte impacto na poluicdo ambiental (Tavares et al., 2020; vander Elst et al., 2017; Kwon
& Jeon, 2017) e no aumento do tempo de qualidade do trabalhador, sendo que, muitas das
vezes, este ganha mais horas de tempo de qualidade no seu dia, que também pode ser
aplicado no desenvolvimento de lagos com a comunidade (Kurland & Bailey, 1999), na
pratica de exercicio fisico e na preparacao das proprias refeices (que tendem a ser mais
saudaveis) (Tavares et al., 2020). Consequentemente, o bem-estar do trabalhador tera uma
maior tendéncia para aumentar, gerando, desse modo, menos custos com a saude. Além
disso, ao nivel organizacional, a supressdo destas deslocacdes pode ser também uma
vantagem, uma vez que reduz o risco de acidentes de trabalho em trajeto (Ramos &
Serranheira, 2022).

No entanto, esta supressdo pode assumir um cariz mais desfavoravel, uma vez que
para muitos trabalhadores viam este momento como o “ligar” e o “desligar” do trabalho
(Mann & Holdsworth, 2003). Deste modo, a dissipacdo de barreiras entre o dominio
familiar e o dominio profissional tendem a aumentar, podendo impactar negativamente nas
relacdes familiares e pessoais (Mann & Holdsworth, 2003; Golden, 2006; Schieman &
Badawy, 2020).

4.2.3. Contacto social

A falta de contacto social foi também uma das categorias mais referidas pelos entrevistados,
sendo que 10 pessoas referiram que uma das maiores desvantagens foi realmente a
diminuigdo do contacto social e dos momentos de socializagdo durante o dia de trabalho,
existindo até a referéncia que trabalhar em casa “acaba por ser praticamente uma solidao”
(E.1). Os restantes participantes também referem abordagens como (E.18) “Desvantagens,
senti falta dos colegas que estdo a minha volta, portanto, sdo mais a parte social”, (E.11)
“Desvantagens ¢ a parte social, acho que € muito importante as pessoas dentro de uma
empresa socializarem, nem que seja aquele café, e falar um bocadinho”, (E 13) “ A
desvantagem que eu acho que é notoria para toda a gente, que é de se excluir um bocadinho,

ou estar afastada da parte social do trabalho, que é aquele momento no café, ou aquelas
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conversas de corredor... a presenca fisica, que as vezes também é importante, as vezes
também para uma pessoa ndo se esquecer € nao se fazer de esquecido”. Por outro lado,
dentro dos participantes que ndo mencionaram a falta de contacto social como algo
negativo, referem, pelo contrario, que “Nao ver pessoas, ndo falar com as pessoas, a mim
nao faz falta nenhuma. Portanto, a mim foi paz e sossego do inicio ao fim” (E.7).
Holt-Lunstad et al., (2015) demonstram que resultados de salude negativos estdo
diretamente conectados com a insuficiéncia ou auséncia de contactos sociais, isto é, o
contacto social revela-se um fator protetor pessoal. Além de que a escassez de interacGes
dentro da empresa pode resultar em sentimentos de invisibilidade perante a organizacao,
resultando em falta de compromisso com a mesma. Adicionalmente, pode afetar também a
satisfacédo individual e o desempenho dos trabalhadores, na medida em que pode dificultar
a transferéncia de conhecimentos entre colegas e superiores (Taskin & Devo, 2005). Além
disso, as relacdes interpessoais do trabalho surgem também como um fator protetor para o
bem-estar individual (Grant et al., 2013), donde, se o teletrabalho diminuir estas interacdes,
este fator protetor acaba por ndo cumprir a sua funcdo. Outra variavel que também impacta
no sentimento de isolamento social é a frequéncia com que se teletrabalha. Isto é, quanto
mais o trabalhador estd em regime remoto, maior a probabilidade deste se sentir isolado
social e profissionalmente (Golden et al., 2018).
4.2.4. Saude fisica
No que concerne a saude fisica, foram apontadas em alguns participantes (nove em 18
entrevistados), uma frequéncia maior de dores em alguma zonas corporais, provocadas pela
falta de condi¢cbes ergondmicas, bem como pela diminuicéo de atividade fisica que muitas
vezes subjaz o teletrabalho, sendo que em casa ndo existe tanto movimento ou tanta
necessidade de deslocagdes (E.9) “Sim, fisicas sim, porque eu ndo estou propriamente no
sitio melhor”, (E. 12) “... algumas dores de cabega e também alguma dor de coluna,
digamos assim, porque no ecrd ndo conseguimos estar ao nivel que eu devia estar ao nivel
de olhos, digamos assim, porque mesmo uma cadeira que esteja ajustada, acaba por néo ser
exatamente a mesma coisa que ter um monitor adaptado. Isso acaba por criar aqui algumas
dores que j& existiam a nivel de cervical”, (E.14) “ja admito que sou um bocadinho
sedentario e acredito que o teletrabalho, principalmente quando foi a tempo inteiro, pronto,
deixei-me estar mais quieto.”, (E.16) “... o facto de nao sair de casa, s6 ia mesmo passear
0 céo, a pessoa mexe-se muito menos, € muito mais sedentaria, excesso de peso, dificuldade

de mobilidade das pernas...”.
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Tendo em conta também as respostas dos questionarios relativamente as queixas
corporais sentidas (e.g. zona cervical, membros inferiores, membros superiores, costas), a
média das respostas encontra-se no 2.59 (DP= 0.87), sendo que a escala de resposta se
encontrava entre o 1 “Nunca” e 0 5 “Todos os dias”, estas respostas revelam que de facto
os trabalhadores sentiram alguns problemas ao nivel fisico.

A natureza do teletrabalho esta associada a uma postura restritiva e estatica, além
de uma reducdo das pausas que promovem a salde musculoesquelética. E, quando as
condicbes ergondmicas adequadas (e.g., utilizagdo de um computador portatil em vez de
um ecrd e teclado ergonomicamente ajustado) ndo estdo a disposicdo do trabalhador,
consequentemente 0s 0ss0s e 0s musculos ficam em constante compressdo. Deste modo, se
nédo forem tidas em conta estas condigdes, o teletrabalho pode ser associado a uma maior
prevaléncia de problemas fisicos, concretamente, a problemas musculoesqueléticos
(Tavares, 2017). E, assim, possivel referir que a presenca de queixas ao nivel
musculoesquelético tem uma relacdo direta com as condi¢cdes ergondmicas (Ramos &
Serranheira, 2022).

E importante ter também em conta que as queixas ao nivel da satde fisica n&o
devem ser vistas ao nivel antropocéntrico, uma vez que ndo é o trabalhador que é o
responsavel pela protecao ou pelos riscos inerentes ao desenvolvimento de doencgas (Ramos
& Serranheira, 2022). E a organizagio que tem o papel de criar as condi¢cdes necessarias a
funcdo do trabalhador, respeitando a sua salde e o seu bem-estar. Como referido por Buckle
(2005), uma elevada prevaléncia de lesdes musculoesqueléticas ¢ um “sintoma da falha do
sistema”. E neste sentido que é imperativo um olhar preventivo no desenvolvimento de
queixas fisicas, pois para além de causarem mal-estar aos trabalhadores, sdo também um
forte preditor de absentismo e da reducgéo de produtividade (Buckle, 2005). A prevencao
deve passar pela comunicacdo recorrente do trabalhador-autoridade de saude e pela
implementacdo de servicos de protecdo (Celik et al., 2018).

4.2.5. Saude mental

Tambeéem a saiude mental e o bem-estar psicolégico, foram abordadas por oito dos 18
participantes, tanto com um cariz positivo, isto é, que o teletrabalho impulsionou melhorias
no seu bem-estar psicolégico, como um cariz negativo, no qual os entrevistados referem
que a adocao do teletrabalho teve um impacto negativo na sua saide mental. Relativamente
ao primeiro, existem afirmacdes como (E.10) “Sim para positivo, ou seja, uma mudanga de
forma positiva, como lhe disse, por ganhar tempo.”, (E. 15) “...e consegui gerir as minhas

obrigacOes de rotina familiar e profissional muito melhor, o que fez com que eu ficasse
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muito mais tranquila com niveis de stress muito mais baixos, e por isso sim, foi muito
melhor.”. Pelo contrario, 4 entrevistados referiram que o seu bem-estar psicoldgico foi
afetado de forma negativa pela adocdo do teletrabalho e a principal explicacdo para este
impacto passa pelo isolamento social: (E.12) “Psicologica por uma razdo, porque eu sou
uma pessoa de muita interagdo com as outras pessoas... € o facto de estar fechado acabou
por mexer bastante com a minha parte psicologica”, (E.18) “... eu senti-me um bocadinho
assim mais isolada. Como nao tive reunides, ndo estava na companhia de ninguém..., mas
consegui lidar com isso.”

A articulacdo que os trabalhadores referem conseguir fazer enquanto
teletrabalhadores é também um fator muito importante e protetor, uma vez que dificuldades
nesta articulacdo pode corresponder a sentimentos de exaustéo, pois os trabalhadores com
dificuldades em compatibilizar ambos os dominios, sentem que ndo conseguem
corresponder nem as expectativas e pedidos dos seus colegas e coordenadores, nem as
exigéncias familiares, quer seja por levar as preocupacdes de casa para o trabalho, quer seja
por ndo conseguir fazer as refeicbes com os familiares devido as deslocagdes ou ao tempo
passado no escritério, por exemplo (Demerouti et al., 2001).

Mas se por um lado a saude mental dos trabalhadores apresentou algumas melhorias
e beneficios durante o teletrabalho, também é relatado algum impacto negativo na mesma.
A ambiguidade de papéis (Shardeshmukh et al., 2012), o isolamento social (Toscano &
Zappala, 2020), o conflito trabalho-familia e as condi¢des ergondmicas inadequadas
(Ramos & Serranheira, 2022) sdo fatores que impactam diretamente com o bem-estar e a
salude mental do trabalhador. Se por um lado os trabalhadores se sentem mais exaustos
porque a comunicagdo com o0s colegas e supervisores tende a ser mais dificil, por outro as
interrupcdes familiares podem gerar sentimentos de frustracdo e stress (Golden, 2012).
Além de que as condicBes ergondémicas desadequadas resultam, muitas vezes, em periodos
de processamento de software mais demorados, gerando stress e frustracdo que impactam
com o bem-estar emocional dos trabalhadores.

4.2.6. Articulagdo familia-trabalho

Ao nivel da relagdo trabalho-familia, foi mencionado por 11 dos 18 entrevistados, uma
maior facilidade na articulag@o entre ambas as esferas da sua vida (E. 15) “Consegui estar
mais tempo com a minha familia, o que é muito bom, e consegui gerir as minhas obrigacdes
de rotina familiar e profissional muito melhor”, (E. 4) “Conseguir acompanhar o
crescimento de uma crianga.. ., apoiar naquilo que for preciso na casa e conseguir apoiar a

minha esposa e conseguir fazer na mesma a minha atividade profissional, sendo que depois
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das seis da tarde consigo desligar e voltar a minha vida pessoal, acho que para quem gosta
de familia, acho que é o ideal.”, (E.5) “... acho que se traduz numa grande mais-valia, quer
para nds que estamos em casa, porque 0 nosso tempo é mais versatil, conseguimos conciliar
melhor as coisas da vida pessoal com a vida profissional.”, (E.8) “... a adaptabilidade entre
a minha vida pessoal e a minha vida profissional é das maiores vantagens que eu tenho
neste momento”. As afirmacOes referidas por estes entrevistados também se refletem no
que Mann e Holdsworth (2003) e de Vries et al., (2019) apontaram nas suas investigacoes,
isto é, que o teletrabalho tem a capacidade de, por exemplo, facilitar algumas rotinas ou a
presenca em determinados momentos importantes da vida familiar (e.g. levar e trazer os
filhos da escola/ atividades extracurriculares, fazer as refei¢bes em conjunto com a restante
familia).

Como resultado, esta analise positiva da articulacdo trabalho-familia é muito
importante para qualquer teletrabalhador, pois reflete uma boa base de fatores de protecédo
externos do colaborador, o que fara com que tenham uma maior capacidade de lidar com
as exigéncias do trabalho e, consequentemente, de corresponder aos objetivos esperados
pelo empregador (Demerouti et al., 2001).

4.2.7. Facilidades domésticas

As facilidades domeésticas, foi também uma categoria abordada no decorrer das entrevistas,
uma vez que nove dos 18 participantes referem que o teletrabalho lhes permitiu ter uma
maior facilidade na execugdo das suas tarefas domésticas e familiares. Tal foi categorizado
por afirmagdes como (E.2) “Ha muitas tarefas domésticas que eu consigo fazé-las por estar
em casa, ou seja, na minha hora de almogo aproveito e ponho uma roupa a lavar ou uma
roupa a secar € ja ¢ algum tempo que eu estou a poupar no tempo em familia”, (E. 13) “...
conseguir conciliar com outras tarefas domésticas que naturalmente nés temos. E 14 esta,
numa hora de almoco, se eu estiver no local de trabalho, eu ndo faco mais nada sendo
almocar pronto e enguanto estiver em casa, eu consigo fazer varias coisas na minha hora
de almoco.” e (E.6) “Havia tarefas em casa que eram feitas s6 quando chegavamos a casa,
eu estando em casa ja podia ir adiantando alguma coisa e isso acabava por estar mais
controlado.”. Como referido por Tavares et al., (2020), a traducdo da inexisténcia de
deslocacOes casa-trabalho e trabalho-casa em tempo de qualidade, proporciona ao
individuo, por exemplo, a possibilidade de fasear os seus encargos domésticos. Além disso,
0 tempo que anteriormente seria alocado para estes encargos pode ser aproveitado em
atividades prazerosas ou noutro tipo de atividades que em regime presencial ndo podiam

ser realizadas (Tavares et al., 2020).
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Mas se por um lado a facilidade de realizar as tarefas domésticos € vista como uma
vantagem, pode ser também percecionada como um desafio para o teletrabalhador, uma
vez que ao estar a trabalhar em casa existe uma perce¢do maior deste tipo de encargos,
dificultando a sua concentragdo e a preservacdo do horério de trabalho normal (Ramos &
Serranheira, 2022). Como referido por um entrevistado quando Ihe foi questionado quais
as suas estratégias para conseguir teletrabalhar, uma das referidas foi (E.16) “Nao me
perder. E ndo perder o foco que das 09h as 13h é para trabalhar, das 14h as 18h é para
trabalhar. Isto ndo me saiu da mente, porque se eventualmente acontecesse podia-me por a
fazer outras coisas, porque a maquina apitava porque a roupa acabou de lavar, ou porque
isto ndo sei qué, ou porque aquilo ndo sei qué, ou porque vamos a casa de banho e vemos
qualquer coisa que esta por fazer. E ndo perder o foco, foi a minha estratégia, no perder o
foco.”.

4.2.8. Amplificacdo de despesas

Para trés do total de 18 entrevistados, o teletrabalho significa também um acréscimo de
despesas, sobretudo despesas domiciliares, como 0 aumento da conta da luz e a otimizacéo
da rede de internet: (E.10) “...se calhar ha um acréscimo das despesas, por exemplo, da
luz, mas que sd@o compensadas com o decréscimo de outro tipo de despesas” e (E.2) “ Um
dos principais constrangimentos que senti também a nivel familiar foi sem ddvida o
aumento dos encargos familiares, muito em parte pelo aumento dos gastos com
eletricidade..., quando comegou o teletrabalho tivemos obviamente que reforgar os
equipamentos de internet de forma a garantir a eficacia e a auséncia de falhas para que trés
pessoas pudessem estar continuamente a usar a internet. Para além disso a eletricidade com
a recorréncia a ar condicionado quase durante a totalidade do dia também fez disparar a
conta.”

Se por um lado o teletrabalho é vantajoso para a organizacdo por diminuir ou até
mesmo eliminar muitas das despesas do escritorio (Golden et al., 2008; Kurland & Bailey,
1999), por outro, ao nivel pessoal, as despesas domiciliares tendem a disparar, uma vez que
toda a eletricidade e d4gua que era anteriormente gasta no escritorio tradicional é agora
utilizada no domicilio do trabalhador, aumentando as suas despesas pessoais.

4.2.9. Melhoria na alimentagéo

Referido por quatro dos 18 entrevistados, a melhoria na sua alimentacdo foi uma das
vantagens referidas pelo teletrabalho, uma vez que os colaboradores referem ter a
possibilidade de cozinhar a prépria comida, preparando-a de forma mais saudavel, bem

como pelo aumento da frequéncia de vezes que consegue comer (E.8) “Outra vantagem é

45



poder almocar em casa e a nivel alimentar, ter uma alimentacdo mais saudavel, mais
orientada”, (E.18) “Passei a fazer uma alimentagdo bem mais saudavel porque cozinhava
em casa e como ndo tinha aquele periodo das deslocagdes conseguia cozinhar em casa, 0
almoco ou o jantar” e (E.5) “... comia muito mais, fazia em casa o que ao longo destes anos
ndo conseguia fazer no trabalho, que é ter aqueles refeicdezinhas entre refeicdes, aquele
lanchinho, aquelas coisas... e eu nunca na minha vida toda consegui fazer isso e aqui fazia.”.

O teletrabalho tem o potencial de desenvolver novos hébitos. Se por um lado pode
diminuir a atividade fisica, por outro pode impulsionar novos hébitos mais saudaveis, uma
vez que as deslocacdes de casa-trabalho e trabalho-casa ja ndo acontecem e os trabalhadores
ja se encontram em casa. E nesse sentido que os colaboradores n&o precisam de se deslocar
a restaurantes e podem preparar as suas proprias refeicdes ajustadas as suas necessidades.
Apesar de parecer uma pequena mudanca, este tipo de habitos mais saudaveis pode ter um
impacto substancial na satde dos trabalhadores 0 que impacta positivamente no bem-estar
dos trabalhadores e, consequentemente, gera menos custos com a saude (Tavares et al.,
2020).

Por outro lado, apesar desta categoria se apresentar como um beneficio, é
importante também referir que por vezes pode acontecer o contrario. Foi relatado pelo
entrevistado E.5 que ““...a fome nem sempre apertava a 1 hora, as vezes eram 3 horas.
Quando eu me apercebia, ‘epa, ainda ndo almocei’. Ora bem e almocar quando 0s meus
colegas estavam a voltar do almogo, em que é que se traduzia? O telefone ndo parava.
Portanto, almogava entre telefonemas ou ao contrario (...) As vezes, a comida arrefecia
(...) estava ali almocar, mas tinha que vir para aqui, para o computador, para poder dar
resposta a solicitagdo que estava a ter. E ndo estava aqui em 5 minutos como esperava, mas
eram 15/20 minutos.”. Com o trabalhador mais isolado em casa, este acaba por nédo ter os
colegas que se juntam para almocar todos a mesma hora, acaba por ndo existir a rotina das
refeicBes e muitas vezes pode acontecer, como o caso do E.5, que acaba por ndo almocar
porque se perdia no trabalho.

4.3. Estratégias desenvolvidas

Uma parte muito particular da adaptagéo dos trabalhadores ao teletrabalho, foi algumas das
estratégias que estes desenvolveram para que a sua adaptacdo da esfera profissional numa
esfera mais pessoal e familiar fosse possivel, sem que uma néo interferisse com a outra.

Neste sentido, cinco dos 18 entrevistados referiram que realmente necessitaram de adotar
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algumas mudancas e estratégias para que o teletrabalho fosse implementado. Destacaram-

se sete estratégias:

VI.

VII.

4.4,

Organizacdo do seu espaco e do trabalho, percebendo que tipo de material teria de
trazer do escritdrio para casa, para conseguir realizar teletrabalho com os
documentos necessarios;

Gestdo de agenda mais otimizada para concentrar 0S COmpromissos que seriam
cumpridos por videoconferéncia e tentar concentrar em dias especificos para tentar
ter tempos livres para ir para o trabalho nos restantes dias;

Organizacdo do horario de trabalho, para que 0 mesmo ndo se arrastasse para la do
horario normal de trabalho: (E.8) “... eu tive a minha estratégia, foi organizar muito
bem o horério de trabalho, a impor-me limites, nomeadamente ao fim do dia, porque
facilmente ficava muito mais do que horério de trabalho e depois ndo me
concentrava noutros assuntos pessoais e que se arrastavam pelo serdo adentro e que
estava ali mais ligado ao trabalho”;

Organizagdo do periodo de trabalho compatibilizando-o com os horarios e
exigéncias familiares;

Desenvolvimento de estratégias que permitam compatibilizar os métodos de
trabalho da mesma equipa, mas de diferentes polos;

Estratégias de motivacao para realizar as suas tarefas em teletrabalho. No caso em
especifico de um entrevistado, a sua estratégia foi o seu envolvimento noutras
atividades que também exigem trabalho e foco, resultando numa pressao positiva
que impulsiona o trabalhador a realizar as suas tarefas o mais rapido possivel;
Definicdo do mindset de que o horério de trabalho, mesmo que em casa, é apenas
para trabalhar, ainda que existam outras necessidades domésticas, o trabalho é a

prioridade.

Vantagens e desvantagens do teletrabalho

Com o objetivo de informar a AdCL da vivéncia dos colaboradores da empresa, para que,

desta forma, seja possivel a empresa perceber o tipo de atuagdo que deve ter no futuro

relativamente & adogdo do teletrabalho, serdo abordadas nesta sec¢do as vantagens e

desvantagens referidas pelos teletrabalhadores relativamente ao periodo que se

encontraram a trabalhar neste regime.
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Muitas das vantagens e desvantagens referidas pelos trabalhadores foram

globalmente mencionadas nas entrevistas, no entanto, foram também referidos alguns

fatores mais particulares.

VI.

VII.
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No que concerne as vantagens, foram referidas as seguintes:

A poupanca de combustivel e a diminuicao de deslocac6es, que como consequéncia
teve um impacto positivo no stress e desgaste emocional (E.7) “... o teletrabalho
para mim eram um descanso era stress a0 minimo”;

A facilidade e praticidade na comunicacao profissional, sendo referida por 10 dos
18 entrevistados, refletindo-se em afirmag¢des como (E.9) “A empresa é muito
dispersa fisicamente e com estas tecnologias ¢ mais facil”;

A produtividade e concentracdo também foi referida como uma vantagem,
mencionando-se que ndo existindo tantas interrupgdes ou distragdes em casa (E.7)
“... algumas fun¢des que funcionam muito melhor. Sou muito mais produtiva
quando ndo estamos em ambiente de escritorio, constantemente a ser interrompidas
por telefones, por gente a entrar...”;

A melhoria na alimentacdo foi também referida por quatro entrevistados,
mencionado que estando em casa a teletrabalhar tém uma oportunidade maior de
adotar rotinas de refeicGes mais saudaveis, bem como na propria alimentacao, tém
uma maior capacidade de comer de forma mais regrada e saudavel;

Uma maior facilidade de consolidar a vida familiar com a vida profissional, foi
também referida globalmente pelos entrevistados (11 entrevistados) mencionando
que (E. 15) “Consegui estar mais tempo com a minha familia, o que ¢ muito bom,
e consegui gerir as minhas obrigacfes de rotina familiar e profissional muito
melhor”;

Foi também sentido pelos colaboradores, que o teletrabalhou facilitou alguns
encargos domésticos, na medida em que muitos destes ndo se acumulavam apenas
para o fim de semana ou para o final do dia, isto €, que podiam ir sendo realizados,
sem impactar com o horario de trabalho, nas pausas de refei¢es ou enquanto, por
exemplo, € necessario esperar por um processamento (E.6) “Havia tarefas em casa
que eram feitas s6 quando chegdvamos a casa, eu estando em casa ja podia ir
adiantando alguma coisa e isso acabava por estar mais controlado.”;

O impacto positivo no bem-estar psicologico foi um fator também mencionado,
como consequéncia da diminui¢do de deslocagdes, pelo facto de ter mais tempo

disponivel para si e por ser possivel compatibilizar melhor as exigéncias familiares



VIII.

com as exigéncias profissionais (E. 15) “... e consegui gerir as minhas obrigacdes
de rotina familiar e profissional muito melhor, o que fez com que eu ficasse muito
mais tranquila com niveis de stress muito mais baixos, e por isso sim, foi muito
melhor.”;

A flexibilidade foi também referida como sendo uma vantagem. Apesar de ter sido
referido pela maioria dos entrevistados que a sua chefia sempre se pautou por dar
uma grande e adequada autonomia e flexibilidade aos seus trabalhadores, foi
mencionado que a possibilidade de trabalhar em casa, realizar alguns encargo
familiares no horario de trabalho, compensando noutro dia ou mais tarde, é uma das
carateristicas que os participantes referiram como sendo bastante positiva (E.8)
“Nos temos alguma flexibilidade de horério de trabalho no ponto de vista de

algumas necessidades de apoio a familia ou alguma necessidade de apoio a pais”.

Relativamente as desvantagens, foram mencionados cinco fatores menos positivos ao longo

das entrevistas:

A falta de contacto social e o sentimento de algum isolamento foi referido como
uma das principais desvantagens do teletrabalho, sendo que os trabalhadores
referem sentir falta das pausas do café para estar em contacto com os colegas, da
falta da parte de convivio do local de trabalho (E.1) “... no trabalho propriamente
dito, ha aquele periodo de refeicdo. Ha aquele periodo de convivio, dentro dos
possiveis e que com esta questdo do teletrabalho acaba por ser praticamente uma
soliddao”;

A falta de condicBes ergondmicas também foi referida como uma desvantagem do
teletrabalho. Apesar de todos os entrevistados referirem que a empresa se
disponibilizou para que o material do escritério fosse levado para casa dos
teletrabalhadores, ainda assim, as condicdes ergondmicas nem sempre foram
suficientes para que estes sentissem o conforto necessario para exercer as suas
fungdes (E.9) “...a parte corporal que era o que eu dizia, as condi¢gdes do local, ou
nédo ter as mesmas condicdes de ergonomia adaptadas as minhas funcdes. E essa
parte corporal também se sentiu. O tempo que estava ali ao computador sem ter as
mesmas condi¢gdes eu sentia que ficava assim bem mais tensa”;

O impacto fisico negativo, muito em consequéncia das condi¢des ergonomicas
referidas anteriormente, foi também apontado como uma desvantagem por seis dos
18 entrevistados. Mais dores na cervical ou dores de cabeca, causadas, por exemplo,

por utilizar um ecrd muito mais pequeno do que estavam habituados no escritdrio,
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ou a falta de movimento, inerente as deslocacdes na empresa, sdo algumas das
explicagdes para o impacto fisico negativo do teletrabalho;

IV. Relativamente ao papel das chefias, estas apontaram algumas dificuldades em
chefiar em teletrabalho, pela complexidade de deixar presente o0 seu apoio e a sua
presenca enquanto chefia, ndo estando presente fisicamente para os colaboradores
que coordenam (E.6) ... as equipas sentem-Se muito mais apoiadas quando sentem
que as chefias estdo por perto. Mesmo que haja uma comunicacdo diéria e até
constante através de outro tipo de meios... mesmo que haja isso, julgo que a
presenca faz toda a diferenca... senti que tive que me esfor¢ar mais para demonstrar
a minha presenca estando longe.”;

V. A discriminagdo/ preconceito relativamente aos teletrabalhadores foi referida
apenas por um entrevistado, mas parece ser particularmente interessante perceber
se mais trabalhadores o sentem. Este entrevistado referiu que muitas das vezes 0s
seus colegas de trabalho ndo o contactam ou preferem contactar quando este se
encontra presencialmente, mesmo que se encontre em teletrabalho: (E.13) “ha as
outras dificuldades da empresa, as que eu disse: é ainda ndo haver uma cultura
organizacional nesse sentido, € as pessoas... se eu disser algumas pessoas que eu
estou em teletrabalho a pergunta ¢, ‘mas porqué ainda? Mas porque € que ainda
estas?’ Ou seja, parece que € algo ainda muito fora da caixa e que sé faz sentido se
houver uma pandemia ou se alguém deu indica¢des expressas para isso. Portanto, a
pessoa até se sente mal, atualmente, de estar em teletrabalho.” e “eu acho que isso
€ um bocadinho o estigma e acho que era preciso que as pessoas aprendessem a
trabalhar melhor a distancia. Porque as vezes eu dou por pessoas a dizer ‘ah ndo
estas na empresa, entdo depois, quando estiveres, falamos’ e isso ndo faz sentido”.

Além disso, a nivel global, é de referir que a opinido geral dos entrevistadas (10 dos 18
participantes) € de adocdo do teletrabalho, mas apenas em regime hibrido, permitindo
compatibilizar uma maior produtividade em tarefas que exigem uma maior concentracao,
com a parte social e a manutencéo das relagdes profissionais e a colmatacdo do isolamento
social.

Limitacdes e pistas para o futuro

Ao longo do presente estudo, foi possivel identificar algumas limita¢6es, concretamente no

periodo em que os dados foram recolhidos e no tamanho da amostra recolhida. O impacto

da pandemia que se iniciou no ano 2020, continuou a ter repercussdes no periodo em que a
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amostra de dados foi recolhida, inclusive, no més em que se realizou o preenchimento dos
questionarios, a populacdo portuguesa encontrava-se em isolamento obrigatorio, altura
também que coincidiu com as férias das criancas em idade escolar ou pré-escolar, 0 que
pode ter tido algumas repercussdes na percegdo do teletrabalho.

Além do enviesamento que pode ter sido gerado nas respostas ao questionario, foi
também sentido ao longo das entrevistas alguma dificuldade por parte dos entrevistados,
de desassociarem o teletrabalho da pandemia, uma vez que uma determinada porgéo deste
teletrabalho foi realizado em plena pandemia, com medidas muito restritivas, sentimentos
de isolamento social ainda mais exacerbados, sentimentos de medo, stress e ansiedade
também elevados, como consequéncia da presenca das criancas ou de outros familiares em
casa mas em situacédo de isolamento.

Outro fator que pode ter sido também limitador neste projeto foi o tamanho da
amostra, uma vez que os trabalhadores da AdCL que se encontravam em teletrabalho era
diminuta, ndo foi possivel generalizar os dados obtidos com um grau de certeza elevado.
Para estudos futuros, seria pertinente investigar o tipo de personalidade que se adequa
melhor & modalidade de teletrabalho e analisar se os sentimentos de isolamento ndo foram
exacerbados pelo confinamento resultante da pandemia COVID-19. Além disso, seria
vantajoso perceber que tipo de impacto a adocdo do teletrabalho tem em larga escala na
sociedade. Além disso, estudar qual sera o racio ideal entre o teletrabalho em casa e 0
trabalho tradicional no escritério da organizacdo (Beckel & Fisher, 2022; Baruch, 2001).
Sera também importante investigar se o tipo de familia (e.g. de suporte) tem impacto na
qualidade do teletrabalho, bem como na opcao de adotar esta modalidade. Por fim, também
pode ser importante investigar o papel moderador da qualidade e quantidade de sono
durante a adocéo de teletrabalho (Beckel & Fisher, 2022).
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CAPITULO5

Proposta de Intervencao

Decorrente de uma andlise integrada dos resultados discutidos no capitulo precedente, e no
sentido de dar resposta ao principal objetivo deste projeto, foram desenvolvidas propostas
de intervencdo, as quais se apresentam seguidamente. Estas propostas visam cumprir o
objetivo global que orientou esta tese, ou seja, possibilita aos trabalhadores condicfes
adequadas ao exercicio do teletrabalho e contribui para um maior suporte & empresa nas
suas decisdes futuras quanto a esta forma de organizacdo do trabalho, nomeadamente,
atraveés da recolha e sistematizacdo de evidéncias (Rousseau & Barends, 2011) que
permitam a gestao decidir de forma fundamentada quer no conhecimento empirico concreto
(nas percegdes, opinides e sentimentos dos trabalhadores) quer no conhecimento cientifico
existente sobre a tematica. Assim, estas propostas pretendem ir ao encontro das
necessidades referidas pelos trabalhadores, bem como dos resultados da analise das
respostas dos questionarios e das entrevistas.

Deste modo, para desenvolver medidas interventivas na organizacao, € necessario
identificar e compreender claramente quais sdo os problemas e os obstaculos que se
colocam ao bem-estar desta populacdo alvo. Assim, a etapa de diagnostico é fundamental
para compreender especificamente quais as necessidades existentes na organizacao, pois so
assim sera possivel intervir de forma adequada (Buunk & van Vugt, 2008), sem perder de
vista o objetivo final do processo de diagnostico e posterior intervencao: criar condicdes de
teletrabalho adequadas aos trabalhadores na AdCL. Assim, esta intervencdo sera baseada
na evidéncia e sustentada teoricamente.

Durante a analise dos dados provenientes das entrevistas e do questionario, foi
possivel comegar a gerar possiveis explicaces para os problemas ou dificuldades referidas
pelos teletrabalhadores. Além disso, também foi possivel, a partir dos testemunhos dos
préprios trabalhadores, encontrar eventuais medidas protetoras e facilitadoras deste regime
de trabalho.

E também relevante reforcar que a dificuldade na implementacéo do teletrabalho
em condigdes adequadas é um fendmeno multidimensional, uma vez que é moldado por
diversos fatores, quer pessoais (de nivel individual), quer profissionais (envolvendo o nivel

coletivo e organizacional), tal como ficou evidente nos resultados anteriormente

52



apresentados. Com base na revisdo de literatura realizada (Capitulo 1) e com o
conhecimento empirico gerado (Capitulo Il e IlI), apresenta-se 0 modelo tedrico de
processo (Figura 1), que tem com principal objetivo estruturar a intervengdo na empresa,
com os fatores passiveis de melhoria, impactantes e mencionados pelos trabalhadores.
Além disso, este modelo permite sintetizar as relacfes estabelecidas entre os diversos
fatores (Buunk & van Vugt, 2008, Figura 1).

Figura 1.

Modelo Teorico de Processo

Fatores Pessoais:

- Poupanga econdémica
- Supressdo de deslocagdes

- Saide mental 41 -

- Articulagdo trabalho-familia - T

- Facilidades domésticas - —
- Melhoria na alimentacdo —

0 _,_o-'—"'_'__
- Contacto Social —— /

- Saude fisica
- Amplificagdo das despesas

Fatores Profissionais:

- Alteragdio da econdmica

- Suporte da chefia

- Autonomia e flexibilidade /

- Produtividade

- Concentragdo

- Desenvolvimento
tecnologico

- Alteragdo dos hordrios

- Perturbagdo do hordrio
- Condigdes ergonomicas
- Chefia & distincia

Assim, a proposta de intervencdo sera exposta por niveis de intervencdo, isto é,
intervencdo priméria, secundéria e terciaria, cada um com um carater de intervencdo
distinto. A intervencdo primaria tera como principal objetivo sensibilizar a organizacéo,
os trabalhadores e as chefias, bem como refletir sobre os objetivos pretendidos da
intervencdo e dos meios necessarios para as implementar (meios técnicos e fisicos). Depois,
a intervencdo secundaria (funcdo preventiva) tera como principal funcdo dotar a
organizagdo e 0s seus trabalhadores e chefias de competéncias para desenvolver o
teletrabalho com qualidade. Deste modo, serd também possivel atenuar algumas das
principais queixas e obstaculos sentidos pelos teletrabalhadores, isto €, mudar as condigdes
de trabalho que ndo estdo funcionais. Por ultimo, a intervencdo terciaria (intervencéo
remediativa) pretenderd ir de encontro a problemas ja manifestos, tal podera mesmo

implicar voltar ao nivel de intervengdo priméria.

53



Intervencéo primaria e promocional

Com o intuito de sensibilizar os trabalhadores para o teletrabalho e para determinadas

competéncias transversais necessarias para a sua realizacdo, tera lugar uma intervencéo

primaria que ira ter cinco principais atividades:
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Sensibilizacéo para todos os trabalhadores da AdCL (envolvendo todos os niveis
hierarquicos, incluindo as chefias), em que sejam explicados e partilhados as
vantagens e os desafios do teletrabalho. Deste modo, algum do preconceito
relativamente aos teletrabalhadores pode ser colmatado. Além disso, permite
também dar a conhecer aos futuros teletrabalhadores alguns dos cuidados que se
deve ter ao adotar este método de trabalho;

Formacao para todos os teletrabalhadores sobre algumas competéncias transversais
que serdo necessarias na adocao do teletrabalho (e.g., gestdo de tempo profissional
em casa). Tal permitira que estes consigam amortecer, a priori, alguns dos desafios
que podem ser sentidos no teletrabalho;

Propbe-se que a direcdo de cada departamento perceba, junto dos trabalhadores,
quais se encontram interessados em prosseguir o teletrabalho e em que moldes.
Além disso, identificar aqueles que ndo se encontram de todo interessados e que
gostariam de continuar em regime presencial total. Uma vez que trabalhadores que
percecionem que ndo estdo aptos, ou que ndo se identificam com este tipo de
regime, ndo o devem adotar contra a sua vontade. Além disso, o facto de os
colaboradores percecionarem esta compreensdo e suporte da parte dos seus
supervisores, pode ter um impacto direto na diminuigdo das intencdes de turnover,
bem como um aumento do sentimento de reciprocidade dos trabalhadores
alcancarem os objetivos propostos (Aubé et al., 2007);

Com o objetivo de prevenir alguns problemas sentidos ao nivel ergonomico,
propde-se a possibilidade de a organizacdo facultar um apoio econémico, por
exemplo um Voucher com um valor igual para todos os trabalhadores que
possibilitasse a compra de mobiliario de escritério ergonémico para diminuir
algumas das queixas e dores fisicas mencionadas. Pois, como mencionado acima,
apenas a atividade fisica dos trabalhadores néo ira resolver as suas queixas fisicas.
Terdo de ser implementadas medidas na parte ergonomica do trabalho destes
colaboradores para se ir a raiz das necessidades dos teletrabalhadores. Uma vez que

um local de trabalho mal-adaptado a fungéo do trabalhador pode resultar em les6es



musculo esqueléticas, o que pode levar ao agravamento das suas queixas e,
consequentemente, ao absentismo ou até a necessidade de administracdo de
elevadas indemnizagOes aos trabalhadores (Oxenburgh, 2010);

Com o intuito de prevenir o stress e a ansiedade que podem ser sentidos pelos
trabalhadores devido a dificuldade de corresponder a certas necessidades familiares
em teletrabalho, propbe-se que algumas das fungdes dos teletrabalhadores tenham
mais flexibilidade horéria. Isto é, realizar o seu trabalho por objetivos, quando
possivel, ao invés de ter que cumprir um horario rigido das 9h as 18h (Adil & Baig,
2018).

Intervencdo secundaria e preventiva

A intervencdo secundaria tera como principal funcdo a manutencdo do bem-estar dos

teletrabalhadores. E nesse sentido que se propde medidas no ambito das categorias do

isolamento social, da satde-fisica, das perturbac6es do horario de trabalho e da lideranca.

Segundo Atasoy et al, (2010 citado por Celik et al., 2018), a forma mais eficaz de prevencéao

é a recorréncia a programas no local de trabalho com um carater preventivo. Estes devem

incluir a comunicacdo frequente dos trabalhadores com autoridades de saude, a

identificacdo precoce e a comunicagao de sintomas.

Assim sendo, séo sugeridas seis intervencoes:

Sugere-se a dinamizacdo de um evento trimestral para todos os colaboradores da
AdCL, o que permitird que todos se conhecam e se encontrem regularmente,
possibilitando, deste modo, colmatar algum do isolamento social naturalmente
sentido por alguns teletrabalhadores. Além disso, tendo em conta que a AdCL, pela
sua natureza de distribuicdo geogréfica, encontra os seus trabalhadores dispersos
pelos diversos polos do pais, poderd ser uma forma de todos os colaboradores se
conhecerem e de se encontrarem mais regularmente;

Para a promocédo do movimento fisico, uma vez que em teletrabalho os estimulos
para 0 movimento fisico e para a realizacdo de pausas sdo menores (Tavares, 2017)
propde-se, assim, a atribui¢do de prémios mensais (e.g. afixa¢do de uma fotografia
do colaborador mais ativo do més) para os trabalhadores que utilizem menos 0s
elevadores e que subam mais vezes as escadas ou para os trabalhadores que tenham
percorrido mais quilometros (dentro ou fora da empresa) no final do més;
Propde-se também a elaboragdo de protocolos com instituicdes de saude que

possibilitem aos trabalhadores realizar frequentemente exames médicos ou ter
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consultas com um preco mais acessivel para todos os colaboradores da AdCL. Deste
modo, os trabalhadores sentir-se-40 com maior disponibilidade para avaliarem
frequentemente a sua salde, o que a longo prazo pode ser um enorme beneficio
tanto no bem-estar dos colaboradores como na sua produtividade, pois
trabalhadores com saude, sdo trabalhadores produtivos e felizes (Al-Zyoud et al.,
2021);

IV.  Sugere-se que se sensibilize a organizacéo e os trabalhadores para a importancia da
Medicina no trabalho — Segundo a Lei n°102/2009, na Sec¢do VII no artigo n° 108
“O empregador deve promover a realizacdo de exames de saude adequados a
comprovar e avaliar a aptiddo fisica e psiquica do trabalhador para o exercicio da
atividade, bem como a repercussdo desta e das condi¢cBes em que € prestada na
saude do mesmo.” (DRE, 2022), no sentido em que esta sensibilizacdo pode
prevenir o agravamento de problemas de salide ou o detetar outros problemas. Nesse
sentido, a organizacdo deve também monitorizar regularmente a saude do
trabalhador, prevenindo eventuais queixas;

V.  Protocolos com institui¢des educacionais ¢ de apoio social (e.g., lares, ATL’s,
creches) que permitam aos teletrabalhadores preservar o seu horario de trabalho em
casa sem interrupcbes e sem sentir que ndo conseguem corresponder nem ao
dominio profissional nem ao dominio familiar (Schieman et al., 2021). Assim,
sugere-se que sejam realizadas colaborages com estas institui¢des, possibilitando
aos colaboradores da AdCL ter os seus familiares com os devidos cuidados sem
qualquer custou ou com um custo reduzido;

VI.  Formacdo para a lideranca a distancia, possibilitando aos coordenadores de cada
departamento uma maior preparacdo para coordenar a sua equipa virtualmente.
Sugere-se que se envie um formulario aos coordenadores onde estes selecionariam
as suas maiores dificuldades e, nesse sentido, os formadores dinamizariam
workshops ou ac¢des de formacéo que fossem direcionadas para essas dificuldades.
Por exemplo, formagdes de conhecimento de plataformas que permitem monitorizar
o trabalho da sua equipa (Van Wart et al., 2019).

Intervencéao terciaria e remediativa

Por ultimo, a intervencdo terciaria e remediativa tem como principal objetivo remediar

alguns dos danos e problemas resultantes do teletrabalho. E nesse sentido que se propde as

seguintes medidas:
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Também com o intuito de colmatar o eventual isolamento social sentido por uma
parte dos teletrabalhadores, propbe-se que os coordenadores de cada equipa,
organizem uma reunido semanal com um teambuilding no final, quando possivel.
Em conjunto com os seus colaboradores, cada coordenador podera definir um dia
todas as semanas para reunir presencialmente toda a equipa, abordando os temas
necessarios inerentes a funcéo da equipa e, no final, realizar um teambuilding. Em
primeiro lugar, a reunido presencial ir4 permitir colmatar grande parte do
sentimento de isolamento e permitird que as chefias tenham a oportunidade de
prestar fisicamente 0 apoio que sentem necessario aos colaboradores da sua equipa.

Depois, o teambuilding permitira que os trabalhadores fortalecam os lagos entre

colegas de trabalho, pois uma relagdo positiva entre estes pode ter um impacto

muito forte no desempenho dos trabalhadores (Van Wart et al., 2019);

Sugere-se também a possibilidade de a organizacdo facultar um apoio econémico,

semelhante ao subsidio de alimentacdo, mas que seja direcionado apenas para a

fazer face as despesas domiciliares inerentes ao teletrabalho em casa (eletricidade,

agua, internet);

Propbe-se que, apos a sua sinalizacdo, aos trabalhadores com queixas fisicas ou

psicoldgicas sejam disponibilizados os servicos necessarios (e.g., psicologo,

fisioterapeuta), com um valor reduzido. Nesse sentido, sugere-se que sejam
estabelecidos protocolos com clinicas de servico de psicologia e fisioterapia.

Em suma, o teletrabalho pode ser muito positivo para muitos trabalhadores, mas a
sua adocdo e vivéncia concreta dependem de uma multiplicidade de fatores de cariz
individual e organizacional (e.g., existéncia de filhos em casa, encargos familiares,
necessidade da vertente mais social, tipo de personalidade), nesse sentido, sera
pertinente que a empresa adote medidas que vdo ao encontro das necessidades e
dificuldades dos seus colaboradores, sé assim sera possivel corresponder as suas
necessidades e interesses, 0 que por si s0 pode ser também uma vantagem para a
empresa, sendo que trabalhadores satisfeitos e realizados tendem também a ser mais
produtivos (Aubé et al., 2007; Ahmetoglu et al., 2020).

Infelizmente, a nossa sociedade tem posto como prioridade 0s bens a menor custo,
deixando para segundo plano o bem-estar do trabalhador, ndo investindo nestes (Ramos
& Serranheira, 2022). E imperativo adaptar a situaco/ posto de trabalho em casa do
trabalhador, bem como vigiar regularmente o seu bem-estar e a sua saude, para que este

tenha possibilidade de produzir e cumprir 0s objetivos com que se comprometeu com a
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empresa. Deste modo, ao nivel da legislacdo é necessario que esta acompanhe o que
realmente se verifica no contexto de trabalho das instalagbes do empregador,
fornecendo os meios e equipamentos necessarios a funcdo, garantir que o trabalhador
realiza as suas funcdes no horario de trabalho estabelecido e, ndo menos importante,
pela avaliacdo dos obstaculos e desafios da atividade e das condi¢6es do trabalho em
casa.

Deste modo, a curto-prazo sera pertinente que AdCL, adapte a situacéo de trabalho
em casa do colaborador, para que o teletrabalho seja adaptado a atividade do
trabalhador sem impactar na sua saude e bem-estar. Depois, uma monitorizagdo regular
da satde do trabalhador, prevenindo eventuais queixas. Bem como munir as chefias
para que a execucdo de fungdes em teletrabalho seja estabelecida numa base de
confiancga, pois a monitorizacdo a distancia pode apresentar mais desafios e levar a uma
avaliacdo da produtividade do trabalhador “a pega”, gerando mais pressdo (Ramos &
Serranheira, 2022), 0 que pode provocar e exacerbar sentimentos de stress e ansiedade
para o trabalhador. Nesse sentido, chefias formadas para o tipo de monitorizacéo e
acompanhamento a distancia na base da confianga e da autonomia adequada podem
promover também o bem-estar destes trabalhadores.

Além disso, o trabalhador ndo deve ser visto como o responsavel, tanto pelo seu
trabalho, como pela protecéo face aos riscos do mesmo. Resumindo o que foi descrito
ao longo desta proposta, é importante que a organizacao crie as condi¢des de trabalho
adequadas para a realizacdo do teletrabalho, pois sem estas o colaborador ndo tera as
condicdes necessarias para executar a sua atividade.

O investimento nos trabalhadores e no seu bem-estar € um investimento com
retorno garantido (Ramos & Serranheira, 2022), pois trabalhadores com salde e
satisfeitos tendem também a ser mais produtivos e com uma maior probabilidade de

corresponder aos objetivos da empresa (Aubé et al., 2007; Ahmetoglu et al., 2020).



CAPITULO 6
Conclusotes

Face aos objetivos delineados para este projeto e, analisando os dados resultantes das
metodologias utlizadas para responder as necessidades dos teletrabalhadores, foi possivel
retirar diversas conclusdes sobre o futuro do teletrabalho, os problemas existentes e
consideracBes futuras para que existam as condi¢cBes adequadas e necessarias para a
atividade do teletrabalhador.

No geral, a analise dos dados reflete uma satisfacdo significativa com o teletrabalho,
apesar dos trabalhadores referirem que este regime apenas continuaria a ser favoravel se
fosse adotado em formato hibrido, isto é, alguns dias por semana a teletrabalhar e outros
presencialmente na organizacao. Além disso, a percecdo dos colaboradores da AdCL € de
que a adaptacdo ao teletrabalho ndo foi complexa, uma vez que o formato de trabalho da
empresa ja estava familiarizado com algumas das ferramentas que foram necessarias no
teletrabalho (e.g., comunicar por email, telefone ou Teams) devido & sua natureza de
dispersdo geogréfica. No entanto, o teletrabalho surgiu na vida destes trabalhadores como
consequéncia da pandemia do COVID-19, o que acarreta consigo alguns enviesamentos da
percecdo do teletrabalho, tanto ao nivel de isolamento, saude fisica e psicologica e na
articulacdo trabalho familia. No entanto, os trabalhadores tiveram a possibilidade de
experienciar o teletrabalho sem isolamento obrigatdrio, 0 que permitiu colmatar alguns
destes enviesamentos.

Nesse sentido, as vantagens mais referidas e que se demonstraram mais favoraveis
a adocdo do teletrabalho sdo a diminuicdo das deslocacdes e consequentemente das
despesas com o combustivel, a facilidade e praticidade da comunicacdo de trabalho, o
aumento da produtividade e da concentragéo, a melhoria da alimentacéo, a maior facilidade
de conciliacdo da vida familiar com a vida profissional, além de uma maior facilidade para
executar os encargos domesticos, a flexibilidade e o impacto positivo no bem-estar
psicologico.

Por outro lado, os trabalhadores tambem referiram alguns desafios na parte da
comunicagdo e sentimentos de isolamento, a falta de condi¢cdes ergondmicas, 0 impacto
fisico negativo, dificuldades em chefiar e coordenar as equipas a distancia e alguma
discriminacdo relativamente aos teletrabalhadores.

Em suma, é possivel concluir que a AJCL se apresenta como sendo uma

organizacdo com diversos fatores protetores para o bem-estar dos trabalhadores e para a
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sua produtividade. Nesse sentido, a empresa apresenta um forte potencial para a ado¢do do
teletrabalho como uma forma de organizacéo de trabalho alternativa ao registo tradicional.
Foi apds concluir esta assuncdo, a partir da analise dos resultados tanto das entrevistas como
dos questionarios, que foram estudadas as propostas de intervencdo para o teletrabalho na
AdCL. Estas pretendem ir ao encontro da manutencéo destes fatores protetores e, pretende-
se também, que estes sejam usados a favor do trabalhador e da organizacdao. Além disso,
sugere-se também uma intervencdo nos maiores desafios e dificuldades sentidas pelos
colaboradores, para que o bem-estar e produtividade do trabalhador seja sempre

salvaguardado.
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ANEXOS
Anexo A — Teaser

O primeiro teaser enviado no més de janeiro para convidar os teletrabalhadores para a

entrevista, bem como para relembrar o preenchimento do questionario.

B Enviar [ Anexar v @ Encriptar 0] Rejeitar

todos_os_teletrabalhadores@adcl.pt
Para

Cc

Teletrabalhar na AdCL

"Bom dia a tod @s,

Vimos por este meio relembrar que AdCL esta ainda a recolher respostas para o estudo "Teletrabalhar na AdCL" até ao final do presente més.

Para o seu preenchimento aceda ao seguinte link: https://iscteiul.col.qualtrics.com/jfe/form/SV_1R32uQheM1pDFSC.

Bee

Para além do questionario, serdo realizadas entrevistas (online via zoom) a uma parte dos participantes no estudo. As entrevistas serdo confidenciais e voluntarias, Estas terdo a duracio

maxima de uma hora e sdo muito relevantes para que o estudo possa contribuir para a melhoria do trabalhe na empresa.

Caso esteja disponivel para colaborar nas entrevistas inscreva-se no horario que lhe é mais favordvel neste link: https://doodle.com/poll/dp9akpvkinsrksnw?

utm source=poll&utm medium=link

A sua colaboragdo é muito importante e fara a diferenga.
Agradecemos desde ja toda a disponibilidade.”

GEE 1B I U oA o = === -
Enviar | v Rejeitar h &2 @ 4%

¥ de 9

Rascunho guardado as 15:25

O segundo teaser, enviado 3 dias antes do término do preenchimento do

questionario:

B Enviar @} Anexar v Encriptar @ Rejeitar

todos_os_teletrabalhadores@adcl.pt
Para

Cc

Teletrabalhar na AdCL

"Bom dia a tod@s,

Relembramos que a data de término para o preenchimento do questionario do estudo "Teletrabalhar na AdCL" se aproxima.

Para o seu preenchimento aceda ao seguinte link: https://iscteiul.col.qualtrics.com/jfe/form/SV_1R32uQheM1pDFSC

c c ~ X
Online Survey Software | Qualtr
The mast powerful, simple and twsted way to gather sxperience data. Stark your journey. to gxperenss management
and fry a free agcount today.
<& [calibri | [12 B I U ¢VvAv® = E n = E E X % e

Enviar | v Rejeitar P &= @ 4
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Anexo B — Questionario

26/03/22, 15:39 Qualtrics Survey Software

Default Question Block

O presente estudo surge no ambito de uma colaboracao com o Iscte — Instituto Universitario de Lisboa e tem
como objetivo analisar o impacto do teletrabalho nos trabalhadores da AdCL. Deste modo, se esta atualmente em
regime de teletrabalho (total ou parcial), pedimos a sua colaboragéo, que sera muito valorizada, através do
preenchimento de um breve questionario com duracéo aproximada de 7 minutos.

A participacdo neste estudo é voluntaria, anénima e confidencial, podendo escolher participar ou nao participar.

Se escolher participar, pode interromper a participagdo em qualquer momento sem ter de prestar qualquer
justificacdo, as suas respostas nao serao gravadas.

Os dados destinam-se apenas a tratamento estatistico e nenhuma resposta sera analisada ou reportada
individualmente.

A sua participacédo é fundamental, pois vai permitir compreender o impacto do teletrabalho no bem-estar dos
trabalhadores, possibilitando @ AdCL uma melhor adaptacéo a este contexto.

Obrigada pela sua participacéo, e pelo tempo dispensado.
Qualquer davida néo hesite em contactar a equipa:

Beatriz Simdes (Beatriz_Coutinho@iscte-iul.pt)
Sara Ramos (sara.ramos@iscte-iul.pt)

Aceito participar
O sim
O Nao

Dados sociodemograficos

Esta a trabalhar atualmente?
O sim
(O Nao

Realiza pelo menos uma parte do seu trabalho em teletrabalho (total ou parcial)?
O sim
() Nao

A deciséo de estar em teletrabalho foi:

(O Minha, totalmente voluntaria

(O Poriniciativa minha

(O Porvontade de ambas as partes
(O Poriniciativa da organizagéo

(O Imposta pela organizagéo, contra a minha vontade

Em média, quantas horas trabalha por semana?

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveyID=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl... 1/8
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No ultimo més, qual a percentagem aproximada de tempo que esteve em regime de teletrabalho?

(O Até 20% (cerca de 1 dia por semana em teletrabalho)

(O Entre 21% e 40% (cerca de 2 dias por semana em teletrabalho)
(O Entre 41% e 60% (cerca de 3 dias por semana em teletrabalho)
(O Entre 61% e 80% (cerca de 4 dias por semana em teletrabalho)

O Mais de 80% (mais do que 4 dias por semana em teletrabalho)

As afirmacgdes que se seguem referem-se a sua experiéncia profissional em teletrabalho.
Para responder, por favor pense nas suas tarefas profissionais, e avalie com que frequéncia tem cada um dos
seguintes sentimentos, crencas ou comportamentos, utilizando a escala seguinte:

Quase  Algumas As Muito
Nunca Nunca vezes vezes Frequentemente Frequentemente Sempre
1 2 3 4 5 6 7

1. No meu trabalho, sinto-me cheio de
energia

2. No meu trabalho, sinto-me com forga e
vigor

3. Estou entusiasmado com o meu
trabalho

4. O meu trabalho inspira-me

5. Quando me levanto pela manh&, tenho
vontade de ir trabalhar

6. Eu sinto-me feliz quando estou a
trabalhar intensamente

7. Eu tenho orgulho no trabalho que fago

8. Sinto-me envolvido com o meu
trabalho

OO OO OO0 0O O O
OO OO0 OO0 0O O O
OO OO0 OO0 0O O O
O OO0 OO0 0O O O
OO OO0 OO0 O O
OO OO0 OO0 O O
OO OO0 OO0 0O O O

9. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho

Indique, por favor, o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes, tendo em conta as suas
experiéncias em casa e no trabalho durante o regime de teletrabalho.

Nao
Concordo
Discordo Discordo nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Ligeiramente Discordo Ligeiramente Concordo Totalmente

1 2 3 4 5 6 T
1. As exigéncias do meu trabalho
interferem na minha vida familiar O O O O O O O
2. O tempo que ocupo com o
meu trabalho dificulta o
cumprimento das minhas O O O O O O O
responsabilidades familiares
3. Algumas tarefas que gostaria
de realizar em casa néo
aparecem feitas devido as O O O O ©) O O
minhas exigéncias profissionais
4. O meu trabalho n&o permite
auséncias por motivos familiares O O O O O O O
5. Para cumprir adequadamente
os deveres profissionais, tenho
de fazer alterages nas minhas O O O O O O O

atividades familiares

A expressao "tecnologia” diz respeito as ferramentas tecnolégicas utilizadas em contexto de
trabalho, como por exemplo computador, tablet, softwares de gestado e outras aplicagées
informaticas.

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl...
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Tendo em conta os momentos em que utiliza tecnologia, indique por favor o seu grau de
concordancia com as afirmacgdes que se seguem.

Nao
Concordo
Discordo Discordo nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Ligeiramente Discordo Ligeiramente Concordo Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. Estou confiante de que posso

aprender competéncias () O O O @, O O

relacionadas com a tecnologia

2. Tenho dificuldade em entender a

maioria dos assuntos relacionados O O O O O O O

com a tecnologia

3. Sinto-me apreensivo quanto ao
3 s O O O O O O O

uso da tecnologia

4. Quando tenho a oportunidade de

usar a tecnologia, tenho receio de © O @ O O
danifica-la

O
O

5. Estou certo sobre a minha
capacidade de interpretar um
resultado vindo da tecnologia

O
O
O
O
O
O
O

6. A terminologia tecnolégica soa
como uma linguagem confusa para
mim

7. Evito a tecnologia porque néo
estou familiarizado com ela

8. Sou capaz de acompanhar
avangos tecnoldgicos importantes

9. Eu hesito em utilizar a tecnologia
porque tenho medo de cometer
erros que n&o consigo corrigir

O O O O
O O o O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
o 9© O 0O

Tendo em conta o seu trabalho, indique em que grau as seguintes afirmagoes se aplicam a si.

A afirmacéo A afirmacgéo
nao se aplica-se
aplica completamente

1 2 3 4 5 6 7
1. Considero-me um trabalhador
st O O O O O O
2. Estou satisfeito com a
qualidade do meu trabalho O O @) O O O O
3. O meu superior vé-me como
um trabalhador eficaz O O O O O O O
4. Os meus colegas consideram
que sou um trabalhador bastante O O O O &) O O

produtivo

Considerando os seus sentimentos em relagdo ao regime de teletrabalho, avalie a frequéncia de
cada um dos seguintes sentimentos, utilizando a escala que se segue:

Quase Algumas Muito
Nunca Nunca vezes As vezes Frequentemente Frequentemente  Sempre
1 2 3 4 5 6 74
1. Sinto-me emocionalmente
esgotado pelo meu trabalho @) @) @) @) @) @) @)
2. Sinto-me desgastado no
fim do dia de trabalho O O O O O ©) O
3. Sinto-me fatigado quando
acordo de manhé e tenho
de enfrentar mais um dia de O O O O O O ®)
trabalho

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl... 3/8
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Quase Algumas Muito
Nunca Nunca vezes As vezes Frequentemente Frequentemente  Sempre
1 2 3 4 5 6 7

4. Trabalhar durante todo o

dia é realmente uma O O O O O ¢ O

presséo para mim.

5. Sou capaz de resolver

eficazmente os problemas
que surgem no meu ©) O O O O ® O
trabalho

6. Sinto-me esgotado pelo

meu trabalho O O (@, O O @ O

Nas afirmacoes seguintes, o termo “TIC” refere-se as tecnologias de informacédo e comunicagido como
computadores, internet e telemoveis.
Indique por favor o seu grau de concordancia com as afirmagdes que se seguem.

Discordo N&o Concordo Concordo
Totalmente Discordo nem Discordo Concordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. As TIC fazem-me trabalhar
mais devagar. O O O O O
2. As TIC fazem-me responder
mais depressa do que o O O O O O
normal.

3. As TIC criam muito mais

problemas do que eu sentiria O O © O ®©

de outra forma.

4_Utilizar as TIC diminuem as

fronteiras entre a minha vida

profissional e a minha vida O ©) @) O ©)
pessoal.

5. Sinto que a minha vida

pessoal esta a ser invadida O (@) O O O
pelas TIC.

Considerando as suas tarefas profissionais durante o regime de teletrabalho, indique por favor o seu grau
de concordancia com as afirmacgoes que se seguem.

Discordo N&o Concordo Concordo
Totalmente Discordo nem Discordo Concordo Totalmente

1 2 3 4 5
1. O meu trabalho exige que
eu trabalhe depressa O ©) @) O ©)
2. O meu trabalho exige que
eu trabalhe intensamente O O O O O
3. No meu trabalho, tenho uma
grande quantidade de coisas O O O O @)
para fazer
4. Nao tenho tempo para fazer
todo o meu trabalho O O O O O
5. Tenho demasiado trabalho
para fazer O O ®) O @)
6. Sinto que nao tenho tempo
para terminar o meu trabalho O ©) @) O ©)
7. Tenho de lidar com
exigéncias contraditérias no O O O O O
meu trabalho
8. Tenho a possibilidade de
decidir como organizar o meu O O @ O O
trabalho
9. Tenho controlo sobre o que
acontece no meu trabalho O O O O O

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl... 4/8
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Discordo N&o Concordo Concordo
Totalmente Discordo nem Discordo Concordo Totalmente
1 2 3 4 5
10. O meu trabalho permite-me
tomar decisdes por mim O O O O @)

proprio

11. No meu trabalho é-me

pedido que tome as minhas O O O @) O

proprias decisdes

12. Se realmente precisar sei

que a minha chefia tomara a O O O O O

iniciativa de me ajudar.

13. A minha chefia

compreende 0s meus O O O O @)

problemas e necessidades.

14. A minha chefia reconhece
0 meu potencial. ©) O O O O

15. A minha chefia tem

confianga em mim para

defender as minhas decisoes, O @) @) O ©)
mesmo na minha auséncia.

16. Tenho uma boa relagéo de

trabalho com a minha chefia. O ©) O O O

Caracterizacao do estado de saude

Muito mau Muito bom

0 1 2 3 4 5

Como classifica
atualmente o seu
estado de salude

Com que frequéncia sentiu problemas (fadiga, desconforto, dor, dorméncia ou inchago) em alguma parte do
corpo, durante os ultimos 12 meses?

Quase todos os
Nunca Raramente Alguns dias dias Todos os dias

Zona Cervical (Pescogo) O O O O O

Membros Superiores (Ombros,
Cotovelos, Punhos, Maos)

@) @) O O O
Costas (Dorsal, Lombar) O O O O O
@) @) O @) ©,

Membros Inferiores (Ancas,
Coxas, Joelhos, Tornozelos,
Pés)

Nos ultimos 12 meses, esteve impedido de realizar o seu trabalho normal devido a esse problema?
O Sim
(O Nao

Considerando o exercicio fisico como toda a atividade fisica programada que fagca aumentar a frequéncia cardiaca
(como por exemplo: correr, caminhar rapidamente, andar de skate, andar de bicicleta, dancar, fazer desportos de
grupo, entre outros).

Uma vez por Duas vezes por Trés vezes por Quatro vezes ou
Nenhuma vez semana semana semana mais por semana

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl... 5/8
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Uma vez por Duas vezes por Trés vezes por Quatro vezes ou
Nenhuma vez semana semana semana mais por semana
Numa semana tipica ou
normal, com que frequéncia
realiza algum tipo de exercicio O @) O O @)

fisico?

Numa semana tipica ou normal, qual a duracao total do conjunto das sessdes de atividade fisica realizadas? (ex.
se faz dois treinos de 1h na semana, deve indicar 2h)

Geralmente onde pratica o exercicio fisico?
(O No exterior (ex: ar livre, piscina exterior, praia, parque, estadio)

(O No interior (ex: ginasio, piscina interior, pavilh&o, em casa)

Geralmente pratica exercicio fisico
(O Sozinho

(O Acompanhado

Dados sociodemograficos

Sexo
(O Feminino

(O Masculino

Idade (anos)

Nivel de Educacéo (assinalar o ultimo nivel concluido)

(O Ensino basico (9.° ano) ou inferior
(O Ensino Secundario (12.° ano)

(O Ensino Superior

Setor de Atividade

(O Banca e Servigos Financeiros

Comeércio, Retalho e Distribuigédo

Consultoria, Informatica e Atividades Cientificas
Educagéo e Formagéo

Hotelaria, Restauracgéo e Turismo

Industria

Saude e Apoio Social

OO O0OO0OO0OO0O0

Outro. Qual?

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl...
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Qual o vinculo contratual que possui com a AdCL?

(O Sem termo (efetivo)

(O Com termo (contrato)

(O Independente (recibos verdes)
(O Temporério

(O Outro

Ha quantos anos trabalha na AdCL?

Tem filhos ou outros dependentes?
(O Sim. Quantos?

O Néo

Que idades tém?

Em média quantas horas por dia dedica a tarefas domésticas (ex: limpar, cozinhar, compras, cuidados a
dependentes)?

Como avalia o suporte familiar

Né&o tenho Tenho suporte
nenhum sempre que
suporte necessito

0 1 2 3 4 5

Como classifica o
suporte que tem para
estas tarefas
domésticas? (ex: avos,
amas, empregadas
domeésticas, vizinhos,
amigos)

Tem um espaco de trabalho em casa sé para si?
O Sim
(O Nao

Como caracteriza o seu espaco habitual de trabalho em casa?

Discordo Nao Concordo Concordo
Totalmente Discordo nem Discordo Concordo Totalmente
1 2 3 4 5

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl... 7/8
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1. Trabalho num ambiente
confortavel em termos de
temperatura e humidade.

2. Trabalho num ambiente
limpo.

3. Trabalho num ambiente livre

de riscos para a saude.

4. O arranjo fisico do local &

adequado (ex: mesa, cadeira,

suporte postural, ecra)

5. O meu local de trabalho é
confortavel.

6. O meu local de trabalho &
ergonémico.

7. O meu local de trabalho é
barulhento.

8. No meu local de trabalho
tenho a tecnologia de que
preciso.

Muito obrigada pela sua participacado neste estudo!

Clique na seta para terminar o questionario.

https://iscteiul.co1.qualtrics.com/Q/EditSection/Blocks/Ajax/GetSurveyPrintPreview?ContextSurveylD=SV_1R32uQheM1pDFSC&ContextLibraryl...
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Discordo
2

O O 0O o O O O O

N&o Concordo
nem Discordo
3

O O O o O O o O

Concordo
4

O O 0O o O O O O

Concordo
Totalmente
5

O O 0O o O O O O
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Anexo C — Guiao da entrevista

Tema

Perguntas

Autores

Dados Sociodemogréaficos

Contexto Organizacional

Processo para a implementacéo do
teletrabalho + Percecéo de justica

Viséo geral do teletrabalho

Autonomia e suporte (lideranga)

e Que idade tem?
e Qual o seu nivel de habilitagdes e qual € a sua area de formagéo?

e Estado civil
e Qual é a composicdo do seu agregado familiar (Criancas em casa? Com que idade?
Quantas?)

e E 0 nico a teletrabalhar em casa?
e Tem um espaco individual de trabalho em casa?
Quao importante para si é ter um espaco em casa onde trabalha exclusivamente?

e Fale-me da sua funcdo na AdCL, qual € o seu cargo?
Anos na empresa
Anos nesta posicao
= No passado, ja tinha tido a experiéncia de teletrabalho? Com que frequéncia?

e A decisdo de teletrabalhar partiu de quem? Como € que lhe foi comunicada?
Teve uma participacéo ativa nessa decisdo e no seu planeamento?

e Pode-me descrever alguns dos beneficios que tem sentido por estar em teletrabalho?
E desvantagens? Quais é que considera serem as maiores desvantagens desta modalidade?

e Como descreveria o seu trabalho em questdes de autonomia?

Tem tempo e a opcao de definir como elaborar o seu trabalho e com quem?

Kurland & Cooper, 2002;
Cooper & Kurland, 2002

Correia & Almeida, 2020

Cooper & Kurland, 2002;
Wiesenfeld et al., 2001;
Vaziri et al., 2020
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e Como descreveria o suporte dado pela sua chefia? Vaziri et al., 2020; Aubé
Orientacdo, planeamento e contacto excessivos? Ou, pelo contrario falta destas carateristicas? etal., 2007
e Quando tem um problema ou uma duvida, quéo facil/ dificil é pedir ajuda e resolvé-lo?
e Lembra-se de algumas perguntas do questionario que falavam sobre o suporte da sua chefia e
a autonomia? Estes foram os resultados. O que acha disto?
(1- discordo 5- concordo)

e A relagcdo com os seus colegas de trabalho mudou? Como?

_ _ e Desde que iniciou o teletrabalho, como tem sido a comunicacao e o contacto com 0s seus Wiesenfeld et al., 2001;
Relagbes interpessoais + colegas? E com 0s seus superiores? Cooper & Kurland, 2002;
isolamento Considera mais dificil ou mais facil comunicar com o0s seus colegas € com 0 Seu supervisor? Golden & Dino, 2008;
Porqué ou porque ndo? Grantet al., 2013

e Trabalha em grupos ou equipas?
(Em caso afirmativo: sente que a dinamica do grupo mudou?)

Autopercecao: lideranca e O que tem sido, para si, mais desafiante na lideranca a distancia?
apenas para chefia e Como monitoriza o desempenho da sua equipa? E como o avalia? Aube et al., 2007; Vaziri
e Como carateriza a autonomia que foi dada aos teletrabalhadores? etal., 2020;
Hartig et al., 2007;
e Que atividades perturbam mais o seu horario de trabalho em casa? Kreiner et al., 2009;
e Como é a sua rotina apds o término do horario de trabalho? Grant et al., 2013
Conflito trabalho-familia e Como é a separacdo do trabalho da familia? (dissipacéo de barreiras?) Vaziri et al., 2020;
Tem alguma calendarizacao horaria definida por si? Se sim, quao frequentemente nao a Schieman & Badawy,
cumpre? 2020

e Como € que o teletrabalho foi encarado pela sua familia?
e Existiu alguma modificacdo significativa no espaco da sua casa para que fosse possivel o
teletrabalho? Que impacto teve no seio familiar (conflitos)?
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e Lembra-se também de algumas questbes sobre este topico no questionario? As respostas
foram estas. O que acha?
(1-Discordo 8- concordo)

Celik et al., 2018;

e Sentiu alguma mudanga no seu bem-estar fisico ou psicologico desde que comegou a Golden, 2012; Song &
teletrabalhar? Gao, 2020;
Percecdo de saude Em que aspetos? E porque é que considera que foi o teletrabalho que fomentou estas queixas? Hawkley & Cacioppo,
(filhos, stress, possibilidades ergonomicamente favoraveis...?) 2010;
e Agora vou-lhe também mostrar as respostas do questionario relativamente a salide e a Vaziri et al., 2020

exaustdo. O que acha?
(0- Muito mau 5 Muito bom)

¢ Quais foram as suas estratégias para conciliar as novas rotinas e exigéncias?
Consideracdes futuras e Se pudesse mudar alguma coisa para melhorar a sua experiéncia de teletrabalho, o que seria?
e Para se manter em teletrabalho, quais s&o as condi¢des que gostaria de ter?
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Anexo D — Categorizagdo das entrevistas

Dimenséo Categorias Definicédo Exemplos Total de
(entrevistas) ocorréncias
Fatores Alteracdo de Se existiu (E.4) “...eu ajusto 5
Profissionais horério alteracdo no 0S meus horarios
horario laboral as necessidades
como resultado normais de casa”
do teletrabalho
em casa
Diferenca na Se existiu alguma  (E.14) “... mudou 8
Comunicagéo diferenca na um a forma de
forma como os comunicacéo,
colegas de antigamente era
trabalho e as sempre
chefias presencial...
comunicavam agora é mais
com o digitalmente.”
teletrabalhador
Aumento e Se a alteragdo que (E.6) “...tivemos 12
melhoria na resultou do de falar mais,
Comunicacao teletrabalho estivemos mais
melhorou a em comunicacao
comunicagéo uns com 0s outros,
mesmo por causa
da dificuldade que
sentimos na nossa
funcgéo de néo
estar tdo por
dentro quanto
estdvamos em
presencial”; (E.4)
“mudou para
melhor... as
pessoas
aprenderam a
ouvir mais”
Facilidade na Se o teletrabalho (E8) “Online ¢ 10

Comunicacao

promoveu uma
comunicagéo
sobre o trabalho
mais acessivel
entre os
colaboradores e
as chefias

uma facilidade
incrivel. Toda a
gente esta
disponivel
sempre. Deixei de
ter dificuldades
em agendar
reunioes”
(E.3) “Até diria
que era mais
facil... a
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Suporte da Chefia  Se o suporte dado

Autonomia e
Flexibilidade

PerturbacOes

Produtividade

Concentracao

pelas chefias
mudou de alguma

forma e se 0s
colaboradores se
sentem satisfeitos

com 0 mesmo

A autonomia e
flexibilidade
sentida na
organizacgéo e
gestdo do
trabalho dos
trabalhadores
Perturbacdes
sentidas em casa
que podem
prejudicar a
produtividade
profissional

Aumento do nivel
de produtividade
profissional
resultante da
adocéo do
teletrabalho

Se a capacidade

de concentragéo

se modificou ao

teletrabalhar em
casa

disponibilidade
era outra”
(E.8) “... esta
sempre disponivel
pelos meios de
contacto que nés
temos” (E.3)

“Completamente,

100%. Até fora de

horas”

(E. 14) “acho que
realmente a
politica da

empresa é a ajuda
da chefia”

(E.8) “E uma
grande autonomia
na gestdo de
tarefas”

(E.12) “O facto de
0s middos estarem
em casa, era uma
das situacdes que
perturbava. ..
acabei por ter que
ir executa-lo fora
da hora normal de
trabalho™.
(E.13) “produzo
mais porque na
empresa ha
sempre outro tipo
de distragdes™;
(E.5) “Sempre fui
defensor do
teletrabalho... a
eficiéncia
aumenta. .. sinto-
me muito mais
produtivo”
(E.2) “tem alguns
tipos de trabalho
que estou a
executar que
consigo estar
muito mais
concentrada em

17

17
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Condicoes
Ergonomicas

Desenvolvimento

Tecnoldgico
Fatores Poupanca
Pessoais Econdmica

Supressao de
Deslocacdes

Contacto Social

Saude Fisica

Saude Mental

Perturbacdes

sentidas pela falta

de condicdes
ergonémicas no
local de trabalho
em casa
Se o teletrabalho
fomentou o
desenvolvimento
tecnoldgico de
algumas
ferramentas de
trabalho
Se a diferenca de
estar em
teletrabalho
possibilitou
poupangas ao
nivel econémico
Tempo ganho
com a supresséo
das deslocacoes
resultantes da
adocéo do
teletrabalho

Relacbes
extratrabalho
entre 0s
colaboradores

Impacto da
adocéo do
teletrabalho na
saude fisica dos
trabalhadores
Repercussdes do
teletrabalho na
satde mental dos
colaboradores

casa... Consigo
estar muito mais
focada”
(E.12)
“essencialmente
as desvantagens
passam por néo
haver uma melhor
ergonomia”
(E.1) “permitiu
aqui o adquirir de
novos
conhecimentos
com estas novas
plataformas
tecnologicas”
(E3)“...a
poupanca mensal
é significativa;
(E.4) “poupanca
bastante
acentuada”
(E.8) “Outra
vantagem € nesse
periodo de
deslocacdo eu
poder reverter ou
para trabalhos que
tenho que
terminar ou para a
minha vida
pessoal”
(E.8) “a
desvantagem € a
falta de interacdo
pessoal... a falta
de interacdo com
os outros colegas”
(E.12) ... dores
de cabeca... dores
de coluna”

(E.12) “eu sou
uma pessoa de
muita interacao. ..
de socializar e 0
facto de estar
fechado, acabou

11

13

10

10
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Aurticulacdo

familia-trabalho de, em

teletrabalho,

conciliar a vida
pessoal e familiar

com a vida
profissional

Facilidades
Domésticas

Seo
teletrabalhador
sentiu que era

mais facil
executar as suas
tarefas
domeésticas
estando em
teletrabalho

Amplificacdo de
Despesas

Aumento das
despesas
domiciliares
resultantes do
teletrabalho em
casa

Melhoria na

Se a adocdo do
Alimentacdo

teletrabalho teve
um impacto
positivo no tipo
de alimentacéo do
trabalhador

Estratégias

Que tipo de
desenvolvidas

estratégias o
teletrabalhador
adotou para que

fosse possivel
teletrabalhar em
casa

Maior facilidade

por mexer
bastante”
(E.4) “Maior
possibilidade de
consolidacéo da
vida pessoal”;

(E.13) “Consegue-

se perfeitamente

conciliar a vida
pessoal com a
vida profissional”

(E.3) “o facto de

estar em casa
também permite-
nos,
especialmente nos
mulheres que mos
mais aquela
funcgéo da lida de
casa, de ir
adiantando as
coisas”
(E.2) “0 aumento
dos gastos com a
eletricidade... o
reforco dos
equipamentos da
internet... Para

além disso, a
eletricidade com a

recorréncia a

ACs... fez
disparar a conta”
(E.4) “Alimento-
me muito melhor

em casa”

(E.8) “Outra
vantagem é poder
almocar em casa e

ter uma
alimentacdo mais
saudavel”
(E.8) “eutive a
minha estratégia,
foi organizar
muito bem o
horério de
trabalho, a impor-
me limites,
nomeadamente ao

11
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fim do dia, porque

facilmente ficava

muito mais do que
horério de

trabalho e depois

ndo me
concentrava

noutros assuntos

pessoais”
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Anexo E — Tabela de correlagoes

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Engagement no (.95)

trabalho
2. Exigéncias do .01 (.85)

trabalho
3. Exaustdo -407 34" (.83)

emocional
4. Queixas de saide -.31° .10 677 (.84)

fisicas
5. Conflito trabalho- -08 .50 .55 .38 (.89)

-familia
6. Autonomia no 517 14 -417 -367 -.05 (.79)

local de trabalho
7. Condicdes do 37707 -457  -367 -09 .14 (.69)

local de trabalho

8. Suporte da chefia .27 27 -13 -24 09 367 .22 (.95

**p<.001, *p< .05



