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Resumo 

 

O teletrabalho tem sido estudado ao longo dos anos como sendo uma nova forma de 

organização de trabalho com claras vantagens, mas também com alguns desafios. Para que seja 

possível o teletrabalho ao trabalhador da Águas 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 decisões futuras relativamente ao teletrabalho. Recorrendo a uma 

metodologia mista, em que foram utlizados questionários e entrevistas pretendeu-se perceber 

concretamente que tipo de dificuldades e fatores protetores os teletrabalhadores encontraram, 

além das diversas estratégias e benefícios sentidos. De modo geral, a implementação do 

teletrabalho na AdCL no futuro, é vista pelos trabalhadores como uma intervenção benéfica 

para as suas vidas, especialmente para a articulação dos domínios profissionais, pessoais e 

familiares.  

 

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

intervenção  
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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 Águas 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 Águas 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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Introdução 

 

O teletrabalho tem surgido, sobretudo em Portugal, como uma consequência de fases mais 

desafiantes vividas na nossa sociedade. Se num determinado período foi implementado devido 

à crise petrolífera dos anos 70, nos últimos anos foi implementado como consequência da 

pandemia mundial provocada pela SARS-CoV 19 (Toscano & Zappalà, 2020; Schieman & 

Badawy, 2020; Bailey & Kurland, 2002). Mas será que esta nova organização de trabalho deve 

surgir apenas como uma forma alternativa de trabalho somente em casos de emergência? Talvez 

o teletrabalho possa ser visto também como uma janela de oportunidades e uma aposta benéfica 

para os trabalhadores e para as organizações. Se bem implementado e indo ao encontro das 

necessidades dos colaboradores, pode ser bastante benéfico tanto para os colaboradores como 

para a própria organização (Kurland & Bailey, 1999; Tavares et al., 2020; Vander Elst et al., 

2017).  

No ano de 2020, a pandemia mundial, resultado do vírus SARS-CoV2, potencializou a adoção 

desta nova forma de organização do trabalho, o teletrabalho. Uma vez que para conter os 

contágios as pessoas deveriam permanecer em casa, as organizações viram-se obrigadas a 

adotar um registo de trabalho que permitisse ao trabalhador exercer as suas funções fora do 

escritório. Foi neste contexto que o teletrabalho aumentou exponencialmente tanto em Portugal 

como no resto do mundo (Toscano & Zappalà, 2020).  

É possível que estes períodos de emergência promovam o teletrabalho no futuro como uma 

ferramenta de trabalho benéfica, no entanto são necessárias mais investigações e evidências que 

permitam perceber as maiores vantagens desta nova forma de organização de trabalho para que 

as organizações implementem o teletrabalho, pondo-o a favor do bem-estar e produtividade do 

trabalhador, bem como da organização. Se por um lado já é largamente discutido que o 

teletrabalho estimula a produtividade e facilita a articulação da vida pessoal e profissional do 

trabalhador, bem como a diminuição de alguns dos gastos inerentes a deslocações (Miglioretti 

et al., 2021; Schieman & Badawy, 2020), é também referido que as empresas têm muito a 

ganhar com a sua adoção, uma vez que trabalhadores satisfeitos, são mais produtivos, as 

despesas do escritório 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 obstáculos, no entanto, 



 

determinadas intervenções ou mudanças em certos domínios ou caraterísticas do trabalho, 

podem fazer a diferença. É, também, um dos objetivos do presente projeto, perceber junto dos 

trabalhadores da Águas de Centro Litoral - AdCL, como colmatar estas dificuldades e permitir 

o teletrabalho ao trabalhador. E com o desenvolvimento das investigações e interesse neste 

domínio, certamente que o teletrabalho do futuro será uma forma alternativa da organização do 

trabalho tradicional que terá vastos usuários e apoiantes.  

Deste modo, como resultado deste estudo, pretende-se aprofundar o conhecimento sobre a 

situação do teletrabalho nesta organização, com vista a identificar sugestões de intervenção à 

AdCL para que o teletrabalho seja uma forma possível de trabalhar, com vantagens e benefícios 

para a empresa e para o trabalhador. Desta forma, pretende-se informar a empresa acerca das 

perspetivas dos trabalhadores sobre este fenómeno, para que as decisões a tomar no futuro 

acerca da adoção do teletrabalho sejam decisões informadas e fundamentadas, quer no 

conhecimento científico existente, quer no conhecimento da realidade da organização. 
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CAPÍTULO 1 

Enquadramento Teórico 

1.1. Definição do teletrabalho: o presente e o passado 

O teletrabalho não é um fenómeno recente, já no passado, há cerca de meio século atrás, os 

trabalhadores utilizavam esta forma de organização de trabalho. (Moens et al., 2021). No ano 

de 2009, apenas 7,5% dos trabalhadores da União 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 março de 2020 

que milhões de trabalhadores e as organizações por todo o mundo se viram forçados a repensar 

as suas formas tradicionais de organização do trabalho. Como resultado das medidas de 

contenção da pandemia mundial causada pelo vírus SARS-COV-2, os seus trabalhadores foram 

enviados para casa, como consequência, toda a organização foi repensada para que fosse 

possível a realização das suas tarefas laborais à distância (Toscano & Zappalà, 2020; Schieman 

& Badawy, 2020). Por esta razão, na União Europeia, existiu um aumento de quase dois quintos 

do número de teletrabalhadores (Moens et al., 2021). 

Tradicionalmente, o teletrabalho era mais comum em profissões altamente 

especializadas e em empregos de “colarinho branco” (e.g., gestores, consultores). Isto é, numa 

fase anterior à 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 nível cognitivo. Neste sentido, as 

profissões com maior prevalência de teletrabalho anterior ao surto da Covid-19 eram os 

professores, os profissionais que trabalham com tecnologias de informação e comunicação, 

seguidos de trabalhadores do setor empresarial, das ciências e da administração. Além disso, e 

independentemente da sua natureza, também existia já uma elevada prevalência de trabalho 

realizado em casa (e.g. correções de trabalhos de casa no caso dos professores, verificação da 

caixa de email e a leitura de literatura especializada), isto é, trabalho extraordinário (Sostero et 

al., 2020). 

O teletrabalho pode ser definido por determinadas características como a distância física 

do local de trabalho convencional, o uso das tecnologias de informação e comunicação (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 próprio trabalhador num 

local sem ser o escritório da organização (e.g., a sua casa) (Allen et al., 2015). Adicionalmente, 
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o contacto interpessoal limitado com a equipa é também uma das caraterísticas centrais do 

teletrabalho (Toscano & Zappalà, 2020). 

Uma miríade de fatores tem vindo a contribuir para a disseminação e implementação do 

teletrabalho. Como referido, num período mais recente, foram sobretudo as medidas de 

contenção, resultantes da pandemia da COVID-19, que impulsionaram a sua implementação. 

Mas, como dito anteriormente, o teletrabalho já era utilizado. Desencadeado pela crise 

petrolífera nos Estados Unidos da América nos anos 70, o teletrabalho começou a ser 

implementado em larga escala pelo país (Allen et al., 2015), ficando evidente que este permitiria 

curar uma variedade de "doenças" 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 telecomunicações que 

permitiam aos trabalhadores de grandes organizações, trabalhar em escritórios perto de sua 

casa, ou até mesmo no próprio ambiente doméstico do trabalhador, em alternativa às longas 

deslocações que seriam necessárias para trabalhar no escritório/sede da organização (Nilles, 

1975). É possível afirmar, portanto, que o interesse inicial pelo teletrabalho se deveu, sobretudo, 

às preocupações da congestão criada pelo tráfego, o tempo que se perdia nas deslocações e a 

poluição resultante deste (Kurland & Bailey, 1999). A evolução e o crescimento do teletrabalho 

estão diretamente relacionados com as evoluções na tecnologia e com as mudanças económicas. 

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, o 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 redução de custos e 

uma diminuição da probabilidade de turnover. No entanto, apresenta como desafios a falta de 

interação informal com a organização e a coordenação do trabalho. A metodologia satellite 

offices corresponde ao trabalho realizado em escritórios fora da sede da organização, num local 

conveniente ao trabalhador ou ao cliente. É um local que permite aliviar as deslocações dos 

trabalhadores. Estes são equipados com mobília de escritório, bem como equipamento 

fornecido pela própria organização. Além disso, o satellite office é apenas frequentado pelos 

trabalhadores da mesma organização (Tavares et al., 2020). Estes também apresentam as suas 

vantagens e desafios. Como fatores mais positivos, são apontadas as caraterísticas como a 

preservação da cultura corporativa, maior satisfação 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 gestão. 
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O terceiro conceito corresponde ao neighborhood work center, que também pode ser 

denominado por coworking (Rymaniak et al., 2021), este é idêntico ao satellite office, porém 

distingue-se do mesmo pelo seu cariz mais envolvente, uma vez que estes espaços podem 

englobar trabalhadores de diversas organizações. Os dois últimos espaços mencionados 

apresentam-se como uma alternativa ao home-based telecommuting. Estes permitem que o 

trabalhador evite as longas deslocações até ao estabelecimento do empregador, no entanto 

apresenta a vantagem de se trabalhar num ambiente de escritório em substituição do trabalho 

em casa. Além disso, impulsiona a produtividade, bem como o cumprimento da 

regulamentação. Por outro lado, encontra desafios nos fatores como a lealdade à organização, 

o isolamento profissional e, também, na monitorização 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. São trabalhadores que 

devido à natureza do seu trabalho, precisam necessariamente de estar em constante movimento 

e deslocações (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 diminuição do absentismo, no entanto acarreta consigo 

diversos desafios como a capacidade de comunicação, a sua disponibilidade, o isolamento 

social e o aumento da redução da influência da entidade empregadora. 

No presente projeto, o tipo de teletrabalho que será alvo de investigação será o home-

based telecommuting em full-time ou em part-time na empresa AdCL. 

1.2. Enquadramento Legal  

Segundo a Direção Geral do Emprego e das Relações de Trabalho (DGERT, 2020), Portugal 

foi o primeiro país europeu a regular juridicamente a modalidade do teletrabalho no setor 

privado, consagrada na lei nº 99/2003. 

No código de trabalho, na Lei nº7/ 2009, na subsecção V correspondente ao teletrabalho, 

é definido no Artigo nº 165 que se considera teletrabalho a prestação de trabalho em regime de 

subordinação jurídica do trabalhador a um empregador, em local não determinado, recorrendo 

ao uso das TIC. No Artigo nº 166 no ponto 4, na alínea g) é definido que no acordo entre o 

trabalhador e o empregador deve constar a propriedade dos instrumentos de trabalho e a pessoa 

responsável pela respetiva instalação e manutenção dos mesmos. Também no Artigo nº 168, no 

ponto 1, é definido que o responsável pela disponibilização dos equipamentos e sistemas 

necessárias à realização das funções do trabalhador é da responsabilidade do empregador. 

Segundo o Artigo nº169, no ponto 1, promulga-se que o teletrabalhador tem os mesmos direitos 
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e deveres que os trabalhadores da restante organização que se encontrem em regime tradicional, 

especificamente no que se refere a formações, promoções, férias pagas, proteção da saúde e 

segurança no trabalho, reparação de acidentes de trabalho e doenças profissionais. No ponto 3, 

a violação destes direitos constitui uma contraordenação grave.  

Além disso, no Artigo nº170 é referido que “o empregador deve respeitar a privacidade 

do trabalhador, o horário de trabalho e os tempos de descanso e de repouso da família deste, 

bem como proporcionar-lhe boas condições de trabalho, tanto do ponto de vista físico como 

psíquico”.  

Por fim, a Lei 83/ 2021 do Código de Trabalho, estabelece, especificamente, nos artigos 

165 a 171, o novo regime jurídico do teletrabalho, em vigor a partir de 1 de janeiro de 2022. 

Este integra a informação relativa a noção do teletrabalho e o âmbito do regime. Além disso, a 

alteração feita no artigo nº171 diz respeito à fiscalização “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 nível individual, 

organizacional e societal. O impacto que as mesmas têm nos três níveis irá depender da fração 

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 

preocupação devido às implicações que pode ter para o teletrabalhador, para os seus colegas de 

trabalho, para a organização e para toda a comunidade (Kurland & Bailey, 1999). 

1.3.1. Nível individual 

Do ponto de vista do próprio teletrabalhador, a modalidade de teletrabalho oferece numerosas 

vantagens. O benefício mais comum e mais relatado é a diminuição das deslocações entre o 

escritório e a casa do trabalhador e vice-versa (Tavares et al., 2020). Estas deslocações têm 

como consequências outros benefícios tais como a diminuição do stress sentido pelo 

trabalhador que já tem que estar na fila no trânsito ou que sente stress e ansiedade por já estar 

atrasado e ainda ter que fazer a deslocação para o trabalho (Anderson et al., 2015) para além de 

que permite ao trabalhador poupar no gastos de combustível ou de transportes, bem como nos 

gastos em compras de roupa mais formal que normalmente utilizaria para trabalhar, uma vez 

que num espaço doméstico ou mais confortável pode também optar por roupa também ela 

menos formal e que também seja mais confortável (Kurland & Bailey, 1999). Outro benefício 

importante a referir é o equilíbrio entre as exigências familiares e de casa com as exigências e 

responsabilidades do seu emprego. Os trabalhadores têm a oportunidade de escolher, quando 
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possível, os horários em que pretendem trabalhar, facilitando algumas rotinas (e.g., levar e 

trazer as crianças da escola, preparar os pequenos-almoços, levar os filhos às atividades 

extracurriculares, realizar as lidas domésticas de forma mais sequenciada, etc.) (Mann & 

Holdsworth, 2003; de Vries et al., 2019). Este equilíbrio é resultado de outro dos benefícios do 

teletrabalho: a flexibilidade. A possibilidade de escolher onde e em que horário pretende 

trabalhar (quando possível) fornece aos trabalhadores uma maior autonomia e controlo sobre 

as exigências familiares e de trabalho. Como resultado, pode também ter um forte impacto na 

produtividade no trabalho, ponto que será abordado no nível organizacional (Miglioretti et al., 

2021). Inclusive, teletrabalhar é referido pelos trabalhadores como uma vantagem nas 

distrações. No escritório, os trabalhadores referem que são interrompidos com alguma 

regularidade, o que lhes provoca sentimentos de frustração por não conseguirem desenvolver o 

seu trabalho de forma contínua e produtiva (Mann & Holdsworth, 2003). 

Por outro lado, são referidos também diversos desafios da modalidade de teletrabalho 

ao nível individual. Em primeiro, aquele que é mais comumente referido, é o isolamento social 

causado pela separação do teletrabalhador do núcleo 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 promoções e prémios do seu trabalho ficarem esquecidos ou não serem tão 

prováveis, uma vez que a realização do seu trabalho não parece tão “palpável” (Kurland & 

Bailey, 1999). Além disso, os teletrabalhadores referem que sentem uma maior dificuldade no 

desenvolvimento de compromisso com a organização, consequência da forte autonomia que o 

teletrabalho promove, enfraquecendo a lealdade e compromisso com a entidade empregadora. 

O equilíbrio trabalho-família, também referido como uma vantagem ao nível individual, pode 

tornar-se num desafio, dando lugar ao conflito trabalho-família (Ortiz-Lozano et al., 2021; 

Allen et al., 2015). Os teletrabalhadores relatam que muitas das vezes é difícil estabelecer um 

ambiente em casa que lhes permita trabalhar e corresponder às exigências do seu trabalho de 

forma eficaz, uma vez que a família ou os colegas de casa não respeitam a privacidade do espaço 

de trabalho, sendo assim alvo de constantes interrupções dando lugar à falta de produtividade e 

sentimentos de frustração por não corresponder nem às exigências do trabalho nem às 

exigências 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, já que se encontra mais 

tempo em casa, a assumir a maior parte das responsabilidades familiares e domiciliárias (Allen 

et al., 2015). Kurland e Bailey (1999), nesta perspetiva, referem a modalidade de teletrabalho 
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como sendo uma falsa “panaceia”, isto é, um remédio 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 relações familiares vão-se desgastando, pois, o tempo que deveria ser 

alocado à família é agora ocupado pelo trabalho (Kurland & Bailey, 1999; Schieman & 

Badawy, 2020). Outro desafio emergente com a adoção da modalidade do teletrabalho é a 

inexistência de rotinas que permitam desligar do trabalho e estabelecer o foco nas prioridades 

e tarefas que vêm depois deste, tais como a vida familiar e as atividades de lazer, por exemplo 

(Mann & Holdsworth, 2003). Kurland e Bailey (1999) caraterizam as deslocações para o 

trabalho como sendo o “aquecimento” e a deslocação trabalho-casa como sendo o 

“arrefecimento”. A inexistência deste tipo de deslocações fomenta a dissipação de barreiras 

entre a casa e o trabalho, promovendo, como dito anteriormente, o desgaste das relações 

familiares (Mann & Holdsworth, 2003; Golden, 2006; Schieman & Badawy, 2020). Além disso, 

os teletrabalhadores relatam que sentem uma maior exigência ao nível de conhecimentos 

técnicos, uma vez que estando a trabalhar num local isolado, sem os seus colegas ou superiores, 

ou pessoas que tenham os conhecimentos necessários 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 auxílio de terceiros (Kurland & Bailey, 1999). 

1.3.2. Nível Organizacional 

Relativamente ao nível organizacional, o teletrabalho apresenta também diversos benefícios. 

Como referido acima, esta modalidade permite uma maior flexibilidade horária e do local onde 

se trabalha, o que terá como resultado o aumento da satisfação dos trabalhadores e como 

consequência uma maior produtividade (Golden et al., 2008), resultando assim na diminuição 

da probabilidade de absentismo. No entanto, é importante referir que esta produtividade ocorre 

sobretudo quando a opção pelo teletrabalho parte do trabalhador e não é uma imposição (Mann 

& Holdsworth, 2003). Além disso, os custos relacionados com a manutenção dos escritórios e 

os seus custos inerentes apresentam uma grande diminuição, como resultado dos trabalhadores 

não frequentarem os espaços da organização; neste sentido também não utilizam os recursos da 

mesma (e.g., água, luz, internet, café, limpeza, etc.) e, por vezes , em casos de teletrabalho mais 

abrangentes, as próprias organizações começam a dispensar dos seus escritórios físicos, 

resultando em poupanças no que diz respeito ao pagamento da renda do aluguer dos escritórios 

(Vander Elst et al., 2017). Outro fator que pode ser muito favorável para a organização é a 

capacidade de o teletrabalho possibilitar uma maior facilidade na proximidade dos clientes. 

Com a tremenda globalização de negócios e networking a que se tem assistido nas últimas 

décadas, muitas das vezes as organizações têm clientes ou fornecedores do outro lado do 
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mundo. Deste modo, os trabalhadores podem deslocar-se para outro país e ainda assim 

continuar a trabalhar para a mesma organização (Kurland & Bailey, 1999). Outra razão que 

pode promover a aplicação do teletrabalho nas organizações é que possibilita uma maior reserva 

de talentos dentro das empresas e das organizações. Muitos dos trabalhadores têm rotinas 

exigentes ou apresentam outros fatores externos que necessitam de trabalhar num espaço e hora 

que seja flexível. Não existindo a possibilidade de teletrabalho, estes podem ver-se obrigados a 

ter que mudar de trabalho uma vez que não conseguem conciliar horários fixos ou deslocações 

para o escritório, com a sua vida pessoal (Kurland & Bailey, 1999). 

 No entanto, ao nível organizacional, a adoção do teletrabalho também apresenta os seus 

desafios. Um destes é uma maior dificuldade por parte da organização para avaliar e observar 

o desempenho dos seus trabalhadores (Kurland & Cooper, 2002). Por um lado, os 

teletrabalhadores podem afetar negativamente os colegas de trabalho que se encontram no 

registo tradicional no escritório (ou vice-versa), uma vez que a opção 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 construção de sinergias pode ser 

enunciada como sendo outra das dificuldades do regime do teletrabalho, uma vez que para os 

teletrabalhadores já não existem tantas oportunidades de troca social, naturalmente presentes 

no trabalho presencial, que eram promovidas por rotinas informais (e.g., almoços com os 

colegas, tomar café, conversas breves nos corredores da organização) (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 não é possível realizar 

através de reuniões agendadas (Cooper & Kurland, 2002). Outro fator também desafiante para 

as organizações é a dificuldade na transmissão da sua cultura aos trabalhadores que se 

encontram fisicamente distantes da organização. A transmissão de valores e políticas de forma 

eficaz pode tornar-se mais difícil e, como consequência, pode ser percecionada uma menor 

lealdade desses mesmos trabalhadores, bem como uma menor capacidade de os 

teletrabalhadores desenvolverem relações interpessoais com os restantes colegas que permitam 

um bom ambiente e o trabalho em equipa. Nesta linha de ideias, também surge a preocupação 

com a visão que os trabalhadores que continuam a trabalhar fisicamente na organização têm 

dos seus colegas teletrabalhadores, uma vez que estes podem assumir que os teletrabalhadores 

não trabalham quando não estão presentes fisicamente na organização, o que pode corromper a 

cultura organizacional. Outra preocupação do regime de teletrabalho é a incompatibilidade dos 

horários dos teletrabalhadores com a dos não-teletrabalhadores ou até mesmo com os seus 

clientes que têm um horário de trabalho tradicional (Kurland & Bailey, 1999; Golden, 2007). 
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Outro desafio sentido ao nível organizacional é também a impossibilidade de transferir o 

material relacionado com as exigências do papel laboral de cada trabalhador (e.g., impressoras, 

cadeiras ergonómicas, computadores) para o local onde o teletrabalhador se encontra. Uma vez 

que são materiais necessários à sua função e ao qual o trabalhador deve ter direito. No entanto, 

facultar a todos os teletrabalhadores este tipo de material pode ser uma exigência à qual a 

organização não consegue dar resposta (Kurland & Bailey, 1999). 

 O teletrabalho pode apresentar muitos benefícios, contudo, isso não elimina alguns dos 

seus riscos e desafios. Apesar de os trabalhadores reportarem uma experiência 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 possível afirmar que 

existe um paradoxo no teletrabalho de múltiplas consequências incompatíveis para o 

teletrabalhador (Gajendran & Harrison, 2007). 

1.3.3. Nível Societal  

Já ao nível societal, um dos benefícios do teletrabalho é a consequência das diminuições de 

deslocações dos teletrabalhadores: a diminuição de tráfego e a redução de poluição das cidades 

(Tavares et al., 2020; vander Elst et al., 2017; Kwon & Jeon, 2017). Além disso, Kurland e 

Bailey (1999) ainda referem que a adoção do teletrabalho pode ser um forte impulsionador para 

o desenvolvimento de laços com a comunidade, uma vez que os indivíduos passam mais tempo 

perto da mesma. No entanto, também a este nível o teletrabalho pode apresentar desafios, tais 

como a assunção por parte dos amigos, familiares e vizinhos, de que quem trabalha em casa 

está sempre disponível, o que pode gerar mais interrupções ou sentimentos de revolta e 

frustração. Outra preocupação menos expectável e provável é a diminuição da habilidade do 

teletrabalhador para comunicar com outras pessoas, uma vez que a sua rotina de trabalho 

envolve muito mais dinâmicas com as TIC do que com pessoas (Kurland & Bailey, 1999). 

  Ainda, o teletrabalho pode apresentar-se como um impulsionador de novos hábitos, uma 

vez que os trabalhadores podem ter mais tempo de qualidade, proporcionado pela inexistência 

de deslocações casa-trabalho e trabalho-casa, que muitas das vezes se pode traduzir-se em horas 

no trânsito ou na própria deslocação, acumulam um conjunto de horas onde podem realizar 

tarefas ou investir em hábitos de vida saudáveis (e.g., passar tempo de qualidade com as suas 

famílias e amigos; investir no exercício físico; preparar as próprias refeições, adequadas às 

necessidades individuais; fasear os encargos domésticos; investimento na comunidade). O 

impacto destes hábitos pode ser substancial a longo prazo ao nível da sociedade, uma vez que 

o bem-estar dos trabalhadores tende a melhorar, gerando menos custos com a saúde. Além de 



11 

que pode também propiciar uma estimulação da economia local, uma vez que os trabalhadores 

têm mais tempo e oportunidades para consumir os serviços do comércio local (Tavares et al., 

2020). 

1.4. Impacto na vida pessoal 

1.4.1. Conflito trabalho-família 

O conflito trabalho-família assume-se como uma extensão 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). É também definido como sendo uma 

interdependência entre o trabalho e a família. Quando estes dois campos se afetam mutuamente, 

mas de uma forma negativa, estamos perante um conflito, neste caso em específico, do trabalho-

família. Este acarreta consigo um enorme peso, na medida em que o mesmo está associado a 

resultados subjetivos negativos, incluindo a saúde física e mental (Molina, 2021). Delanoeije e 

Verbruggen (2020) referem que o conflito trabalho-família acontece quando existe uma 

dedicação de tal forma ao trabalho que impossibilita o cumprimento das exigências familiares. 

Ou, quando os trabalhadores trazem consigo o stress do trabalho e não conseguem corresponder 

aos pedidos e necessidades da sua família ou do seu lar. Greenhaus e Beutell (1985) definem o 

conflito trabalho-família como sendo uma forma de conflito entre papéis no qual a pressão do 

trabalho e a pressão familiar são mutuamente incompatíveis.  

Neste sentido, o conflito de papéis surge como um conceito chave na interdependência 

trabalho-família e, consequentemente, no seu conflito. É um fenómeno subjetivo e cognitivo 

que envolve a perceção integradora tanto da vida profissional como da vida familiar, onde as 

exigências tanto do trabalho como da família estão simultaneamente presentes e pode surgir 

quando 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 

horário de trabalho) (Schieman & Badawy, 2020). 

Com o teletrabalho, a possibilidade das exigências profissionais se sobreporem à vida 

pessoal aumentou exponencialmente, uma vez que as barreiras entre ambos os espaços se 

parecem dissipar e confundir (Schieman & Badawy 2020). Muitas das vezes, os 

teletrabalhadores referem que mesmo desligando o computador, continuam constantemente a 

pensar no trabalho. Algo que também poderia ser possível para trabalhadores em escritórios, 

mas que era atenuado, por exemplo, pela viagem até casa ou pela mudança de espaços físicos, 
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o que permitia separar os momentos de trabalho e os momentos de lazer/ familiares. Com o 

teletrabalho pode existir uma acrescida dificuldade nesta divisão, a casa do trabalhador já não 

é 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 é também associado, 

muitas vezes, às estratégias de coping que os sujeitos utilizam face aos fatores stressores 

externos. Com o surgimento da opção mais frequente do teletrabalho, esta estratégia e o seu 

efeito restaurador pode ser substituída por um efeito stressor em que o lar deixa de ser visto 

como uma “lufada de ar fresco" face às dificuldades e adversidades do mundo exterior. A 

lembrança constante do trabalho facilitada por objetos visíveis na casa do trabalhador (e.g., 

computador, apontamentos) é um dos fatores que contribui para a eliminação do efeito 

restaurador do lar, uma vez que relembra ao teletrabalhador as exigências ou até mesmo o 

trabalho que não conseguiu realizar. Todos estes fatores geram um sentimento de que o 

profissional não se pode afastar do trabalho e que a sua casa se tornou numa espécie de “prisão” 

ou num local de isolamento (Hartig et al., 2007). Da mesma maneira, também a família assume 

um importante papel no efeito restaurador da casa dos trabalhadores, na medida em que uma 

família com caraterísticas de suporte, apazigua alguns dos efeitos stressores vividos pelo 

trabalhador. Pode também ter a relação inversa, sendo que uma família com caráter stressor 

pode dificultar ainda mais o efeito restaurador do lar (Hartig et al., 2007).  

  Determinadas pesquisas (Schieman et al., 2021; Greenhaus e Beutell, 1985) têm 

revelado que a presença de crianças, o número de crianças e a idade das mesmas, estão 

significativamente relacionados com o conflito trabalho família. Concretamente, uma casa com 

crianças mais jovens e em maior quantidade parece ter um efeito direto no aumento do conflito 

entre o trabalho e a família. Isto é, com quantas mais crianças um sujeito coabita, maior será a 

probabilidade de este experienciar a sensação de conflito (Carlson, 1999). 

Greenhaus e Beutell (1985) mostram que este conflito é um construto complexo que pode 

assumir diversas formas: com base no tempo, com base na tensão vivida e, por último, com 

base no comportamento. O conflito baseado no tempo ocorre quando o tempo alocado a um 

determinado papel interfere com a participação noutro. Ou, por outro lado, quando a pressão 

associada a um papel torna o cumprimento das expectativas do outro fisicamente impossível. 

Já o conflito baseado na tensão é experienciado quando o stress de um papel interfere na 

participação noutro. A incompatibilidade destes dois domínios é criada quando a tensão vivida 

por um destes papéis torna impossível, ou extremamente exigente, o cumprimento das funções 

no outro domínio. Relativamente ao conflito baseado no comportamento, este ocorre quando 

um determinado comportamento necessário numa das áreas é incompatível com o 
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comportamento exigido no outro domínio. Por exemplo, comportamentos agressivos no 

trabalho são incompatíveis com os comportamentos empáticos esperados pela família (Carlson, 

1999). 

Deste modo, é pertinente mencionar a Border’s Theory que aborda as caraterísticas 

espaciais, temporais e psicológicas das barreiras/limites estabelecidos pelas pessoas entre as 

diversas esferas das suas vidas. Esta teoria representa um conceito core na diminuição ou 

aumento do conflito entre o trabalho e a família, já que quanto mais permeáveis forem os limites 

dos sujeitos, maior poderá ser o conflito entre estes domínios (Schieman & Badawy, 2020; 

Kreiner et al. 2009). Além disso, também se foca na forma como as pessoas criam, mantêm e 

mudam as suas barreiras/limites para simplificar e organizar o seu mundo. Estas fronteiras entre 

os diversos domínios de vida, limitam a margem de uma determinada esfera (e.g., profissional, 

familiar). Estes limites podem evoluir num construto contínuo 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 permeável, isto é, fraca e ténue, possibilita, mais facilmente, a transferência de 

pensamentos, preocupações, expectativas e atividades de um domínio para o outro, facilitando 

o conflito. Já barreiras fortes e densas são sinónimo de impermeabilidade, ou seja, 

impenetráveis de influências e fragmentações (Schieman & Badawy, 2020; Kreiner et al., 

2009). 

Na sua investigação, Kreiner et al., (2009) descobriram algumas das táticas para 

estabelecer limites saudáveis e adaptativos entre a esfera profissional e a esfera familiar. A 

primeira passa por controlar e definir o horário de trabalho (definir em que horário se dedica ao 

trabalho e em que horário se dedica a outras tarefas). A segunda é adotar limites e barreiras 

físicas (ter um local de trabalho que possibilite a separação da vida profissional dos restantes 

domínios de vida). A terceira é a utilização de ferramentas tangíveis de planeamento e 

organização (e.g., calendários, emails, fotografias) para os diferentes papéis. A quarta é o 

confronto e a explicação das barreiras/ limites de determinado domínio a terceiros (e.g., explicar 

ao filho que enquanto a porta está fechada não se deve interromper). Por último, a realização 

de uma triagem das tarefas prioritárias e mais urgentes (e.g., acabar um relatório, levar o filho 

ao médico). A definição de limites prediz uma minimização da possibilidade de conflito entre 

trabalho-família, uma vez que o trabalhador estipula blocos de tempo para as diversas tarefas 

tanto da esfera profissional, bem como da esfera familiar, não sobrepondo tarefas ou domínios 

da sua vida (Kreiner et al., 2009). 
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Nos últimos anos, testemunhou-se uma aceleração na forma de como as organizações 

utilizam as tecnologias de comunicação para aceder ou envolver os seus trabalhadores, 

repercutindo-se nas capacidades dos trabalhadores para realizar as suas tarefas remotamente. 

Estas transformações e a flexibilidade providenciada pelas TIC alterou as normas e as práticas 

relacionadas com as barreiras entre o trabalho e o não trabalho (Schieman & Badawy, 2020). 

1.4.2. Impacto na saúde  

Lesões Músculo Esqueléticas 

Os músculos esqueléticos são “motores” que têm a capacidade de converter a energia química 

em “trabalho mecânico” com um determinado grau de eficácia. A sua atividade pode ser 

controlada pelo sistema nervoso que forma as bases para o movimento humano. Além disso, 

estes músculos têm a capacidade de se adaptarem às diferentes exigências, mudando o seu 

tamanho e a suas propriedades funcionais. No entanto, os músculos esqueléticos também 

apresentam algumas fraquezas, na medida em que se estes forem ativados de uma forma 

prolongada, tanto em termos de força como em termos de rapidez, a sua força pode diminuir 

(Westerblad et al., 1991). 

 As lesões músculo-esqueléticas relacionadas com o trabalho definem-se como sendo 

uma deterioração ou uma lesão nos músculos, nervos, tendões, articulações e na cartilagem ou 

no disco vertebral causados por fatores de risco presentes na situação de trabalho. A perceção 

de dor é o sintoma maioritariamente mais observado neste tipo de lesões. Outros sintomas 

podem ser inchaço ou inflamações, dormência, fraqueza ou a incapacidade de realizar 

determinados movimentos (Celik et al., 2018). Por norma, estas lesões surgem nos tendões, 

músculos, nervos e noutros tecidos mais maleáveis causadas por ações repetitivas, uma 

atividade laboral stressante, a utilização do computador recorrentemente por mais de dois anos, 

trabalhar por longos períodos sem pausas adequadas e pelas caraterísticas ergonómicas 

inadequadas do posto de trabalho (Amel & Kumer, 2001). 

 No seu estudo, Celik et al., (2018) descobriram que existe uma ocorrência elevada de 

problemas relacionados com a dor no sistema músculo-esquelético nos trabalhadores de 

escritórios. Existe já um vasto número de organizações que reconhecem que uma elevada 

prevalência de lesões músculo-esqueléticas é um “sintoma da falha do sistema” (Buckle, 2005). 

Nos Estados Unidos da América, este tipo de lesões está relacionado com despesas entre os 45$ 

e os 54$ biliões, devido ao absentismo e ao tratamento necessário para a recuperação 

(Ranasinghe et al., 2011). Deste modo, e com um olhar preventivo, tem-se assistido a uma 

maior preocupação e investigação das causas que provocam lesões músculo-esqueléticas, bem 

como na sua prevenção, pois é notório que existe uma forte ligação entre o ambiente e as 
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condições do local de trabalho e o desenvolvimento de lesões músculo-esqueléticas. E, como 

consequência, o absentismo e a redução de produtividade dos trabalhadores (Buckle, 2005).   

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

eficaz de prevenção é através de programas no local de trabalho com caráter preventivo. Estes 

devem incluir a comunicação recorrente dos trabalhadores com autoridades de saúde, a 

identificação precoce e a comunicação de sintomas, a implementação de serviços de proteção 

(e.g., limitações no trabalho ou treinos periódicos aos trabalhadores) e implementação de 

registos de lesões ou doenças relacionadas com o trabalho, bem como de acidentes no trabalho. 

 Também na investigação de Celik et al., (2018) se demonstrou que o aumento do uso 

dos computadores significa que 70% dos trabalhadores sofrem de problemas músculo-

esqueléticos na parte superior das costas e no pescoço. E, sendo que muitas das vezes os 

trabalhadores não recorrem aos tratamentos necessários, tal pode refletir-se no seu desempenho 

profissional e, consequentemente, terá outro tipo de repercussões.  Numa situação mais extrema 

poderá resultar na saída do seu posto de trabalho temporária ou permanentemente. 

 No caso dos teletrabalhadores, trabalhar longas horas em casa e com o computador está 

associado a uma postura estática e restritiva, pois muitas das vezes o tipo de dispositivo que é 

utilizado para trabalhar é um computador portátil que não é ergonomicamente ajustado para ser 

utilizado durante longas horas. Também os movimentos repetitivos e os períodos contínuos de 

trabalho sem as pausas necessárias, caracterizam muitas das rotinas dos teletrabalhadores. As 

pausas que realizam com mais frequência no escritório, quer porque fazem companhia a um 

colega para beber um café, quer porque precisam de esclarecer uma dúvida ou imprimir 

documentos, promove a saúde músculo esquelética, pois são estas pausas que permitem o 

relaxamento dos ossos e dos músculos, não estando estes constantemente comprimidos. Em 

teletrabalho, estes estímulos para fazer pausas não são tão recorrentes, uma vez que o 

trabalhador se encontra mais isolado, o que pode contribuir para uma maior prevalência de 

lesões músculo-esqueléticas (Tavares, 2017). É assim possível afirmar que as condições 

ergonómicas do local de trabalho, ou do arranjo definido pelo teletrabalhador, são 

determinantes para a sua saúde (Rodríguez-Nogueira et al., 2021). 

Exaustão Emocional 

A exaustão emocional refere-se a sentimentos de sobrecarga e exaustão, como consequência 

das exigências emocionais resultantes da atividade profissional. (Demerouti et al., 2001). 

Sardeshmukh et al., (2012), definem este fenómeno como sendo o esgotamento da energia física 

e mental, podendo assemelhar-se à fadiga extrema. No caso da exaustão no trabalho, ocorre 
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quando os indivíduos sentem que não têm a capacidade de lidar e cooperar com as exigências 

laborais que são da sua responsabilidade. 

 No modelo The Job Demands-Resources (Demerouti et al., 2001), os autores propõem 

que existem dois processos principais que podem causar ou prevenir o burnout e um dos 

principais fenómenos que o pode desencadear é a exaustão. O primeiro processo são as 

exigências do trabalho (e.g., exigências laborais muito elevadas ou uma grande sobrecarga de 

trabalho), estas referem-se aos aspetos do trabalho físicos, sociais e organizacionais que 

requerem esforço físico e mental e que podem estar associados a consequências fisiológicas e 

psicológicas negativas (e.g., exaustão). Neste sentido, os indivíduos tendem a utilizar 

estratégias para proteger o seu desempenho quando este é abalado pelas exigências do trabalho. 

No entanto, quanto maior for a ativação das estratégias de proteção ou o seu esforço, maiores 

serão as consequências psicológicas do trabalhador. O efeito a longo prazo destas estratégias 

compensatórias ou de proteção esgotam a sua energia e podem ser a causa de estados de 

exaustão ou de esgotamento (Demerouti et al., 2001). 

 No entanto, existem fatores de proteção, cujo mecanismo corresponde ao segundo 

processo deste modelo: os recursos do trabalho. Estes são os aspetos do trabalho físicos, 

psicológicos, sociais ou organizacionais que podem amortecer as exigências laborais e 

estimular o crescimento pessoal e o seu desenvolvimento. Estes fatores podem ser externos 

(organizacionais ou sociais) ou internos (as caraterísticas individuais das pessoas e os seus 

padrões de ação). Recaindo o foco sobre os fatores de proteção externos, os recursos 

organizacionais caraterizam-se por caraterísticas como o controlo no trabalho, a participação 

ativa nas decisões e a variedade de tarefas. Já os recursos sociais correspondem ao apoio dado 

pela família, amigos e colegas de trabalho. Quando as exigências do trabalho são elevadas e os 

fatores de proteção (recursos) são baixos, os trabalhadores não terão capacidade de lidar com 

as exigências e, consequentemente, não irão corresponder aos objetivos esperados pelo 

empregador (Demerouti et al., 2001). 

 Neste sentido, Golden (2012) veio abordar as novas causas de exaustão provocadas pelo 

teletrabalho. Se no regime de trabalho tradicional já existem as exigências mencionadas por 

Demerouti et al., (2001), em regime de teletrabalho o profissional não deve apenas corresponder 

às exigências e expectativas dos seus colegas e supervisores, como também às exigências 

familiares. Assim, em regime de teletrabalho, a exaustão surge como uma consequência do 

conflito trabalho-família, pois, segundo a Conservation of Resources Perspective de Hobfoll 

(1989), as pessoas têm de se esforçar para manter e proteger os seus recursos (e.g., energia e 

tempo). Apenas quando se encontram em períodos de recuperação, isto é, alturas em que o 
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sujeito não 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 exigências em simultâneo da 

família e do trabalho, o teletrabalhador poderá ter menos capacidade de se restabelecer, já que 

as exigências estão constantemente a ser requisitadas. Como resultado, os teletrabalhadores 

encontram-se mais suscetíveis a experienciar elevados níveis de exaustão (Golden, 2012). 

 Outro fator que pode desencadear a exaustão 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 comunicação, pois as equipas encontram-se fora do 

escritório onde toda a comunicação era mais acessível. Como consequência, o teletrabalho está 

associado a uma maior incerteza sobre como reagir a determinadas situações ou eventos e a 

uma maior ambiguidade. Neste sentido, os teletrabalhadores gastam mais energia mental e 

emocional, o que contribui para a exaustão. Isto é, estar longe do escritório dificulta mais a 

comunicação entre trabalhadores e supervisores, criando uma maior ambiguidade nas tarefas e 

nos papéis que, por seu turno, exigem mais recursos energéticos mentais e emocionais. Como 

consequência, o requisito constante de energias pode levar à exaustão dos teletrabalhadores 

(Shardeshmukh et al., 2012). 

Stress 

O stress é definido como uma reação a um ambiente que representa uma ameaça para os 

recursos das pessoas (e.g., energia, autoestima, estatuto económico, objetos, emprego), uma 

perda significativa de recursos ou uma fraca recompensa de recursos depois de um investimento 

significativo dos mesmos. Tanto a perceção de uma possível perda como uma perda efetiva de 

recursos, pode ser o gatilho para surgir a reação de stress (Hobfoll, 1989). 

 Apesar de ser referido que o teletrabalho tem a potencialidade de reduzir o stress (e.g., 

viagens diárias trabalho-casa casa-trabalho) (Grant et al., 2013; Sardeshmukh et al, 2012; 

Maruyama & Tietze, 2012; Sog & Gao, 2020), a sua adoção pode ter também o efeito oposto. 

O isolamento dos teletrabalhadores dificulta o acesso aos seus colegas de trabalho, bem como 

aos seus supervisores. Esta solidão e isolamento podem ser os preditores de stress uma vez que 

as energias, isto é, os recursos, que têm que ser disponibilizados pelos teletrabalhadores, são 

maiores que os seus benefícios, o que pode vir a gerar sensação de stress, sentimentos de 

frustração e exaustão, como mencionado em cima (Trent et al., 1994). Além disso, o regime de 

teletrabalho também pode apresentar índices de stress muitas vezes causados pelo trabalho após 

o horário laboral que compromete as relações pessoais e familiares, bem como o bem-estar do 

trabalhador, uma vez que ao negligenciar o horário que é dedicado à família 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 dissipação das barreiras entre o trabalho e a família, a escassez 

de controlo entre ambas pode gerar uma grande intensidade de stress. Também a flexibilidade, 

que tanto carateriza o teletrabalho, pode gerar consequências 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 o seu bem-estar dependem de um 

meio seguro e social. A perceção de isolamento social aumenta a vigilância para possíveis 

ameaças e aumenta os sentimentos de vulnerabilidade, enquanto aumenta a vontade de 

reconexão. Esta vigilância constante altera os processos psicológicos, diminui a qualidade do 

sono e aumenta a mortalidade e a morbilidade (Hawkley & Cacioppo, 2010). 

 O isolamento social corresponde à escassez de contacto social ou comunicação, 

participação em atividades sociais ou à possibilidade de ter um confidente (Holt-Lunstad et al., 

2015). Estar conectado socialmente não influencia apenas o bem-estar psicológico e físico, 

como também pode ter um impacto significativo na longevidade. Efetivamente, a inexistência 

de conexões sociais tem sido associada a resultados de saúde negativos, deste modo, é possível 

perceber que a conexão e as relações sociais têm um efeito protetor. Ressalta-se que o 

isolamento social é, normalmente, associado a um sinónimo de solidão, todavia, estes 

constructos nem sempre estão correlacionados, isto é, são construtos independentes. A título de 

exemplo, algumas pessoas podem estar socialmente isoladas e não se sentirem sós. Pelo 

contrário, outras pessoas podem ter contactos sociais regulares e mesmo assim sentirem solidão 

(Holt-Lunstad et al., 2015). Com efeito, o isolamento social influencia diretamente a saúde, 

estando associado a piores comportamentos de saúde (e.g., fumar), sedentarismo, pressão 

arterial mais alta, um sistema imunitário mais deficiente e uma pior qualidade de sono (Hawkley 

& Cacioppo, 2010). 

 O teletrabalho tem vindo a ser observado como um possível preditor de resultados 

negativos como o isolamento profissional, uma diminuição da possibilidade de obter 

promoções e numa quebra das relações profissionais, pois a diminuição substancial de 

interações face-a-face representa uma das maiores diferenças entre o trabalho no regime 

tradicional e o teletrabalho (Toscano & Zappalà, 2020). Deste modo, a interação social face-a-

face pode assumir-se como uma exigência do trabalho e, como consequência, pode constituir 

uma fonte de stress para o trabalhador (Demerouti et al., 2001; Toscano & Zappalà, 2020). 

Além disso, a escassez de interações físicas e cara-a-cara podem resultar em sentimentos de 
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invisibilidade perante a organização, bem como sentimentos de falta de comprometimento com 

a mesma. Igualmente, pode ser também um entrave para a transferência de conhecimentos entre 

colegas e superiores, afetando diretamente a satisfação individual e o seu desempenho 

profissional (Taskin & Devo, 2005). 

 Estabelecer relações interpessoais e manter canais de comunicação tanto no trabalho 

com os colegas como nas relações 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 consequência negativa do teletrabalho e a resultados 

organizacionais e individuais negativos. Este fenómeno ocorre quando um indivíduo sente a 

necessidade de socializar e estar conectado com as outras pessoas, mas não consegue, gerando 

frustração (Bentley et al., 2016). No contexto de trabalho, o isolamento dos trabalhadores é 

identificado como isolamento profissional, isto é, um estado de espírito ou uma crença de que 

o sujeito não tem contacto com os seus colegas de trabalho (Golden et al., 2008). 

Consequentemente, os teletrabalhadores sentem medo de que as suas oportunidades 

profissionais como prémios e promoções, sejam limitadas para aqueles que adotam este regime 

(Cooper & Kurland, 2002). 

 Neste sentido, uma variável muito importante a referir nos índices de isolamento, é a 

frequência com que se teletrabalha, isto é, o tempo que o trabalhador está em regime remoto. 

Com efeito, quanto mais os trabalhadores estão ausentes do escritório em teletrabalho, maior a 

probabilidade de se sentirem isolados profissionalmente (Golden et al., 2018) 

1.5. Impacto na vida profissional 

1.5.1. Exigências e recursos do trabalho 

Suporte 

Os trabalhadores desenvolvem crenças globais sobre a potencialidade das organizações 

valorizarem as suas contribuições e a qualidade do seu bem-estar. Isto é, os trabalhadores 

acreditam que a organização para a qual trabalham tem uma orientação negativa ou positiva 

para com eles. Esta crença engloba tanto o reconhecimento das contribuições que estes prestam, 

bem como o estado do seu bem-estar. Além disso, os trabalhadores também desenvolvem 

crenças relativamente aos seus supervisores. Sendo que os supervisores atuam como agentes da 

organização, que têm como responsabilidade avaliar e orientar o desempenho dos 

trabalhadores, os trabalhadores também desenvolvem uma perceção favorável ou desfavorável 

relativamente aos seus supervisores, na medida em que estes representam um indicador de apoio 

da organização. Com efeito, uma perceção favorável da organização influencia uma perceção 
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favorável dos supervisores e vice-versa. A força desta relação vai depender do grau com que o 

trabalhador identifica o seu supervisor com a organização. Supervisores que aparentam ser 

extremamente reconhecidos pelo empregador serão percebidos pelo trabalhador como sendo a 

personificação das caraterísticas da organização (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 perceção de suporte dos supervisores diminui as intenções de turnover dos 

trabalhadores, aumentando a perceção de suporte da organização. Esta última irá fortalecer o 

sentimento de obrigação dos trabalhadores para com a organização em alcançar os seus 

objetivos e aumentar o compromisso organizacional e, como consequência, uma diminuição de 

comportamentos de desistência e de turnover. 

O comprometimento organizacional é um conceito tridimensional, dividido pelas sub-

dimensões de comprometimento afetivo, normativo e de continuidade. O comprometimento 

afetivo corresponde ao grau de identificação e de vínculo que o trabalhador sente para com a 

organização. O comprometimento normativo corresponde ao grau de obrigação moral para 

continuar a corresponder às exigências do empregador. Já o comprometimento de continuidade 

indica o grau em que o trabalhador permanece na organização apenas devido ao trabalho que já 

realizou nesta, isto é, o trabalhador sente que o investimento de energias e de horas que já 

dedicou àquele posto de trabalho seria um desperdício caso este deixasse o seu emprego atual, 

sendo este custo-benefício o indicador mais relevante para este permanecer; ou, por outro lado, 

se o trabalhador sentir que a oferta de outras opções de postos de trabalho são escassas ou 

limitadas. Esta última sub-dimensão é indicada como sendo a dimensão menos preditora do 

desempenho positivo e dos comportamentos de produtividade. Pelo contrário, as sub-dimensões 

afetivas e normativas estão positivamente relacionadas com as variáveis mencionadas 

anteriormente. (Aubé et al., 2007). 

Segundo a investigação de Rhoades e Eisenberger (2002) é possível afirmar que a 

perceção de suporte organizacional influencia as três dimensões de comprometimento 

organizacional. Neste sentido, existem duas explicações possíveis para as relações entre o 

comprometimento organizacional e a perceção de suporte organizacional. Por um lado, a Teoria 

da Identidade Social de Tyler (1999, como citado em Aubé et al., 2007) refere que os sujeitos 

se sentem reconhecidos e valorizados quando o empregador e os supervisores apreciam e 

valorizam o seu trabalho e as suas contribuições para a organização. Neste caso, o trabalhador 

irá desenvolver sentimentos de orgulho pelo seu trabalho bem como, sentimentos de pertença 

à organização (Fuller et al., 2003). Por outro lado, e abordando especificamente o 

comprometimento afetivo, a sua relação positiva com a perceção 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 relações interpessoais de qualquer ser humano se baseia numa 

troca de recursos. Especificamente, no comprometimento organizacional, o aspeto socio-

emocional (salários, promoções, prémios, suporte, empatia) seria o recurso valorizado pelo 

trabalhador que, “em troca”, se compromete com a organização (Aubé et al., 2007). Neste 

sentido, será 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 caraterísticas do ambiente do 

local de trabalho (os salários, as oportunidades, as promoções, etc.) originam perceções. Essas 

perceções, que podem ser enviesadas, são comparadas com determinados standards (valores, 

opiniões, necessidades, etc.). 

Autonomia 

A autonomia assume-se como uma característica chave para qualquer cargo e parece estar 

diretamente relacionada com o desempenho no trabalho (Ahmetoglu et al., 2020; Beckel & 

Fisher, 2022). Este atributo é a perceção 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 caraterísticas do seu posto de trabalho dão ao trabalhador liberdade, 

independência e arbítrio significativo para planear o seu trabalho bem como a maneira como o 

irá realizar. Na sua investigação, Burgess (2013) demonstrou que um sistema que limite a 

autonomia dos trabalhadores na sua flexibilidade e aprendizagem pode ter um caráter inibitório 

no desempenho do trabalhador. Neste sentido, é também sublinhada a importância de atribuir 

níveis apropriados de autonomia, pois irá promover um desempenho mais empreendedor e 

encorajar a colaboração do trabalhador na organização (Hmieleskiand & Ensley, 2007). 

Garantir a autonomia aos trabalhadores parece também aumentar a sua perceção de que 

têm a capacidade de influenciar o ambiente organizacional, bem como as tarefas e 

acontecimentos que se desenvolvem na organização. Pode ter também um efeito estimulador 

no locus de controlo do trabalhador, o que, consequentemente, aumenta o foco nos objetivos 

profissionais, a sua persistência e um aumento do seu desempenho no trabalho. Isto é, quanto 

maiores os níveis de autonomia, mais elevadas serão as tendências empreendedoras, o locus de 

controlo interno e o desempenho do trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020). Neste sentido, é 

possível afirmar que atribuir uma autonomia apropriada aos trabalhadores pode ter um forte 
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impacto tanto nas atitudes e comportamentos ao nível individual como no desempenho do 

trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020). 

Segundo a investigação de Hackman e Lawler (1971), existem quatro dimensões core 

(variedade, autonomia, identificação com o trabalho, feedback) que podem ser preditores de 

altos níveis de motivação e de satisfação no trabalho, bem como de baixos níveis de absentismo 

e alta qualidade de trabalho. Uma destas dimensões é a autonomia. Segundo Turner e Lawrence 

(1965, como citado em Hackman & Lawler, 1971) a autonomia é o grau em que o trabalhador 

sente responsabilidade no trabalho que desenvolve. Isto é, em trabalhos com elevados níveis de 

autonomia o trabalhador tende a sentir que os resultados que advêm deste são seus. Já num 

trabalho com baixos níveis de autonomia, o trabalhador tende a sentir mais que os resultados 

do seu trabalho, quer seja de sucesso ou de fracasso, são consequências do bom trabalho ou da 

incompetência dos seus colegas/ supervisores. É importante ressalvar que a autonomia não é 

uma condição suficiente para se sentir responsabilidade pelos resultados do trabalho, é sim uma 

condição necessária, mas existem diversos fatores na organização que podem influenciar os 

resultados. Assim, locais de trabalho com elevados níveis de autonomia, variedade, 

identificação com o trabalho e feedback são preditores de satisfação significativa no trabalho 

quando o desempenho do trabalhador é favorável. Isto é, quanto melhor e com maior dedicação 

for desempenhado o seu trabalho (com elevados níveis de autonomia e das restantes dimensões 

core mencionadas acima), maior será o nível de satisfação que irá 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 

quando possível, como ainda ter a possibilidade de estabelecer a prioridade das tarefas, são 

caraterísticas da autonomia no trabalho que pode, por exemplo, atenuar o conflito trabalho-

família (Carnevale & Hatak, 2020). 
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CAPÍTULO 2 

Enquadramento da Empresa 

A Águas de Centro Litoral – AdCL é uma empresa que presta atividade de abastecimento 

público de água, esta pertence ao universo do grupo Águas de Portugal (AdP) que é o principal 

grupo empresarial português com atividade nos domínios do abastecimento de água e do 

saneamento de águas residuais. A AdCL está incumbida, essencialmente, de garantir, sob a 

fiscalização das entidades competentes, o controlo da qualidade da água para consumo humano, 

de acordo com os parâmetros legais e regulamentares aplicáveis. A sua imagem de marca 

representa um símbolo que demonstra o equilíbrio entre os três elementos naturais: o ar, a água 

e a terra, afirmando o esforço ecológico que a AdCL e a AdP promovem e à qual se dedicam.  

Foi no ano de 2015 que a AdCL foi constituída, resultado da agregação do Saneamento 

Integrado dos Municípios da Ria (SIMRIA), do Saneamento Integrado dos Municípios do Lis 

(SIMLIS) e das Águas do Mondego. A sua missão passa por promover a concessão da 

exploração e da gestão do sistema multimunicipal de abastecimento de água e de saneamento 

do Centro Litoral de Portugal. Tem como visão ser uma empresa de referência no setor da água, 

em termos de qualidade do serviço que prestam neste setor. Para além disso, têm como mote 

ser um parceiro ativo para o desenvolvimento sustentável da Região Centro Litoral. Os seus 

valores passam, entre muitos, pelo espírito de servir, o rigor e a excelência. Além disso, têm 

como princípios primordiais, o respeito pela igualdade de género, o respeito e proteção dos 

direitos humanos, a erradicação de todas as formas de exploração e práticas discriminatórias. 

Foi atribuída à AdCL, por um período de 30 anos, a concessão da exploração e da gestão 

do Sistema Multimunicipal de Abastecimento de Água e de Saneamento do Centro Litoral de 

Portugal. Este Sistema Multimunicipal abrange a captação, o tratamento e o abastecimento de 

água para o consumo público. Para além disso, é também a responsável pela recolha, tratamento 

e rejeição de efluentes domésticos e urbanos e, ainda, a receção de efluentes provenientes de 

limpeza de fossas séticas. Por último, responsabiliza-se, também, por, de forma regular, cumprir 

o disposto no regulamento de exploração e serviço relativo à atividade de saneamento de águas 

residuais em vigor no sistema. A sua capacidade de ação alberga uma área geográfica de 5.485 

Km2. 

De momento, ao nível do abastecimento de água, a AdCL serve 11 municípios, o que 

se traduz no fornecimento de 77 mil m³ de água diariamente a 267 mil habitantes. No que 

concerne ao tratamento de águas residuais, são servidos 30 municípios, correspondendo a 625 
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mil habitantes servidos, o que se traduz no tratamento de água residual de 197 mil m³ 

diariamente (Águas do Centro Litoral, 2022). 

Foi no período pandémico vivenciado no ano de 2020/ 2021 que foi feito um pedido por 

parte da AdCL para investigar as perceções dos trabalhadores sobre o teletrabalho, as suas 

vivências, os desafios sentidos e as vantagens que os trabalhadores reconheceram durante o 

período de teletrabalho. Foi com este pedido inicial que se deu início a este projeto e ao desenho 

das estratégias de recolha e análise de dados, bem como das respetivas propostas de intervenção.  

É importante referir que a AdCL iniciou o ano de 2022 com um total de 236 

trabalhadores, destes 184 são do sexo masculino e 52 do sexo feminino. Anteriormente à 

realização deste estudo, nenhum dos trabalhadores se encontrara em teletrabalho, sendo a sua 

primeira experiência no período 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, têm como principais tarefas/ ocupações ou cargos, a coordenação dos departamentos, 

administrativos, a responsabilidade pelas compras e logística, a responsabilidade pela direção 

e gestão de ativos, a responsabilidade pela comunicação e educação ambiental, a 

responsabilidade pelo saneamento de águas e pelo tratamento e abastecimento de águas. 
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CAPÍTULO 3 

Metodologia de Investigação 

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 

investigação (Ferreira & Martinez, 2008). Além disso, quando um resultado é confirmado por 

dois ou mais métodos independentes, a incerteza da interpretação dos dados diminui 

substancialmente (Johnson & Onwuegbuzie, 2007). Deste modo, utilizaram-se técnicas de 

recolha e de análise de dados quer quantitativas quer qualitativas. A técnica qualitativa 

escolhida foi a entrevista semiestruturada e a técnica quantitativa escolhida foi o questionário. 

3.1. Procedimento de recolha e análise de dados 

3.1.1. Recolha de dados 

Num primeiro momento, foi usada a abordagem quantitativa, recorrendo-se à aplicação de um 

questionário (Anexo B) sobre a perceção dos trabalhadores relativamente ao teletrabalho. O 

questionário foi lançado 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 mês de 

fevereiro. O questionário incluía variáveis 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 voluntários, 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 participação voluntária dos 

trabalhadores da empresa que estiveram em teletrabalho e que preencheram o questionário. 

Estas decorreram desde o dia 16 de fevereiro até ao dia 25 do mesmo mês do ano de 2022 em 

formato online através da plataforma zoom. 

3.1.2. Análise de dados 

Após a recolha das 71 respostas dos questionários e das 18 entrevistas procedeu-se à sua análise. 

Para tal, foi feita uma análise no programa estatístico IBM Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS versão 28.0) para analisar os questionários. Num primeiro momento, foi feita 

a caraterização da amostra bem como a análise da qualidade psicométrica dos instrumentos 

utilizados para medir as variáveis abordadas (consistência interna). Numa fase seguinte, foram 

realizadas análises descritivas (correlações) entre as variáveis em estudo e as variáveis 
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sociodemográficas, bem como algumas mais aprofundadas (regressões) para explorar a 

existência de relações entre variáveis em particular. 

Quanto às entrevistas estas foram gravadas e posteriormente transcritas na sua totalidade. Na 

fase seguinte foram analisadas, procedendo-se assim à análise de conteúdo das mesmas. Após 

esta análise, foram criadas as categorias, com base na literatura, que são uma caraterística core 

da análise de conteúdo. Estas são formadas por pequenos grupos com conteúdo que partilha 

ideias/ situações / opiniões comuns e devem ser mutuamente exclusivas. Podem ser vistas como 

a expressão das ideias decorrentes ao longo das entrevistas (Graneheim & Lundman, 2003). 

Na fase seguinte, foi realizado o Dicionário de Categorias (Anexo D) onde foram pré-

definidas, em consenso com o objetivo do estudo e com os tópicos mencionados pelos 

participantes, as diferentes categorias em que se iriam inserir os diversos conteúdos, isto é, a 

codificação (Duriau et al., 2007). Para produzir, testar e implementar um esquema de códigos 

sem o enviesamento do investigador, o Protocolo de Weber sugere os oito passos necessários. 

Iniciando-se pela definição das unidades gravadas (e.g., frases, parágrafos, palavras) e das 

categorias codificadas, o terceiro passo passa por testar a codificação num texto exemplo. 

Posteriormente, deve ser avaliada a fiabilidade da codificação e as regras de codificação devem 

ser revistas. No sexto passo, o investigador deve voltar a testar a codificação num texto 

exemplo, isto é, voltar ao passo três e, por fim, codificar todo o texto e avaliar a fiabilidade 

alcançada (Duriau et al., 2007).  

3.2. Instrumentos 

3.2.1. Questionário  

O método quantitativo utilizado no presente projeto foi o questionário com uma duração de 

preenchimento expectável de aproximadamente sete minutos. Este iniciava-se com uma 

pequena descrição sobre o intuito do mesmo, bem como uma breve ressalva do seu caráter 

confidencial e anónimo. Além disso, reforçava a importância 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 nível de engagement dos trabalhadores. No 

presente trabalho, foi utilizada a escala traduzida e adaptada para português por Sinval et al., 

(2018). Afirmações como “O meu trabalho inspira-me” e “Sinto-me envolvido com o meu 

trabalho” são 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 (α= 0,947). 
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Conflito trabalho-família. Para analisar esta variável, foi utilizada a escala Family-Work 

Conflict and Work-Family Conflict, desenvolvida por Netemeyer, Boles & e McMurrian (1996) 

e adaptada para a população portuguesa por Simães, McIntyre e McIntyre (2019). Esta pretende 

medir o grau de interferência entre os domínios trabalho e de família e tem 10 itens. No 

questionário utilizado, apenas cinco itens foram aplicados. São exemplos destas, afirmações 

como “O meu trabalho não permite ausências por motivos familiares” e “Algumas tarefas que 

gostaria de realizar em casa não aparecem feitas devido às minhas exigências 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 é de 

(α=0,890). 

Exaustão emocional. Para avaliar os níveis de exaustão emocional foi utilizado o inventário 

Maslach Burnout, desenvolvido por Maslach e Jackson (1981). Este está organizado em três 

subdimensões: exaustão, eficácia profissional e cinismo e é constituído por 16 itens. No 

presente estudo apenas se utilizou a dimensão de exaustão emocional que é constituída por seis 

itens como por exemplo “Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho” e "Trabalhar 

durante todo o dia é realmente uma pressão para mim”.  A escala de resposta utilizada foi a 

escala de frequências que variava entre 1- Nunca e 7 - Sempre. Sendo que o inventário foi 

desenvolvido na língua inglesa, utilizou-se um processo de tradução e retrotradução o que 

consiste na tradução da escala original para a língua pretendida, isto é, do inglês para o 

português, e na retradução do português para o inglês, garantindo que o significado da escala 

original, se mantém (Brislin, 1970). Relativamente ao grau de fiabilidade interna, esta escala 

apresenta uma boa fiabilidade (α =0,825). 

Exigências do trabalho. Para medir esta variável, foi utilizado o Job Content Questionnaire, 

desenvolvido por Karasek et al., (1998). A sua adaptação para a língua e população portuguesa 

foi realizada por Carvalho & Chambel (2014). Esta é constituída por sete itens que medem 

fatores como a carga de trabalho e a pressão de tempo. E ainda quatro itens que medem a 

autonomia. No presente estudo, apenas foram utilizados os sete itens relativos à carga de 

trabalho e à pressão 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 são “O meu trabalho exige que eu trabalhe 

intensamente” e “O meu trabalho permite-me tomar decisões por mim próprio”. Esta escala 

apresenta também uma boa fiabilidade interna (α = 0,848). 

3.2.2. Guião da entrevista 
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Após a consulta de literatura específica sobre o tema, desenvolveu-se o guião da entrevista 

(Anexo C). Este foi organizado por categorias, iniciando-se com perguntas sobre a informação 

demográfica do entrevistado e terminando com um pedido de reflexão sobre a sua experiência, 

bem como os aspetos que alteraria e uma perspetiva futura sobre a modalidade de teletrabalho.  

A entrevista foi estruturada em nove dimensões, sendo que a dimensão “Autoperceção 

de liderança” 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 função até à sua experiência de 

teletrabalho anterior; 

II. Processo para a implementação do teletrabalho, que questionava o papel ativo ou 

passivo do trabalhador na implementação da modalidade; 

III. Visão geral do teletrabalho; 

IV. Autonomia e suporte (com pedido de reflexão a partir de dois histogramas) que 

pretendia clarificar se o suporte dado pela chefia e a autonomia do seu trabalho era 

satisfatória e adequada; 

V. Relações interpessoais e sentimentos de isolamento. 

VI. Autoperceção da liderança, que pretendia perceber as dificuldades e estratégias 

sentidas e adotadas ao liderar uma equipa em regime remoto/ híbrido;  

VII. Conflito trabalho-família 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 família; 

VIII. Perceção de saúde, que pretendia perceber se adoção do teletrabalho exacerbou ou 

fomentou alguma queixa ao nível do bem-estar psicológico ou da saúde física; 

IX. Considerações futuras, que tinha como principal objetivo explorar as preferências 

do trabalhador, bem como os apoios que seriam necessários para dar continuidade a 

um regime remoto/ híbrido. 

Uma vez que as entrevistas decorreram num momento posterior ao questionário, estas 

serviram não apenas de complemento aos dados quantitativos, mas também serviram o 

propósito de confirmar estes dados, permitindo avançar na compreensão dos mesmos. Neste 

sentido, em determinados tópicos da entrevista, foram preparados estímulos para apresentar aos 

participantes durante a entrevista, a fim de suscitar o debate de ideias e possíveis explicações 

para os resultados em análise. Em concreto, foram preparados em PowerPoint alguns 

histogramas resultantes da análise estatística das respostas ao questionário com o intuito de 

recolher a respetiva interpretação, na perspetiva por parte de alguém que vive e conhece a 
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cultura da empresa e que experienciou a transição do trabalho presencial para o trabalho remoto. 

A título de exemplo, da análise das correlações entre as variáveis do questionário realizada no 

SPSS foi possível perceber que as variáveis como as condições de trabalho em casa, a 

autonomia e o suporte dado pela chefia tinham uma relação forte com a exaustão, com o conflito 

trabalho-família e com o engagement (Anexo E), pelo que foram desenvolvidas questões de 

reflexão relativamente a estas variáveis e à relação entre a perceção de suporte, de autonomia e 

de conflito trabalho-família e as implicações para a saúde (Anexo C). Neste sentido, o principal 

objetivo da utilização do método qualitativo foi de aprofundar e explorar as vivências dos 

trabalhadores, bem como clarificar algumas respostas dadas no questionário. 

Em todas as entrevistas, no momento inicial, foi clarificado aos participantes o objetivo 

do estudo em vigor, bem como a importância das mesmas. Posteriormente, foi também 

ressalvado o seu cariz voluntário e sigiloso. Apesar da entrevista ter sido gravada, informou-se 

os participantes de que esta gravação serviria apenas para a transcrição e tratamento de dados e 

que numa fase posterior estas seriam totalmente destruídas. Nesse sentido, foi-lhes pedido que 

no início da gravação da entrevista confirmassem o seu consentimento com a gravação. 

3.3. Participantes 

3.3.1. Participantes do questionário 

Os questionários tiveram um total de 72 participantes, sendo que o número de participações 

válidas foi de 55. Nesta amostra, 34 (61.8%) eram mulheres e 21 (38.2%) eram homens. A 

idade dos participantes varia entre os 27 e os 64 anos, com uma média de 43.28 anos (DP= 

7.51). Quanto ao seu nível de educação, grande parte dos participantes possui o nível de ensino 

superior, isto é, 46 trabalhadores possuem o ensino superior (83.6%) e os restantes nove 

(16.4%) têm o ensino secundário. Relativamente à antiguidade na empresa esta varia entre 6 

meses e os 30 anos, sendo a média de 13 anos (DP= 7.45).   

Quanto ao departamento de pertença dos inquiridos, verificou-se bastante diversidade, 

destacando-se os departamentos do Tratamento de Águas, Comunicação e Educação 

Ambiental, Engenharia, Indústria, Consultoria, Informática e Atividades Científicas e Banca e 

Serviços Financeiros. 

Relativamente ao vínculo contratual 51 pessoas (92.7%) estão efetivas, isto é, sem termo 

no contrato, duas pessoas (3.6%) estão a contrato a termo e apenas duas pessoas (3.6%) se 

encontram numa situação diferente das descritas. 

Por fim, relativamente à decisão de adotar o regime de teletrabalho, 43.6% referem que 

adotaram este regime por decisão da organização, 41.8% por vontade de ambas as partes, 3.6% 
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por vontade própria, totalmente voluntária e 10.9% referem que foi o próprio que teve a 

iniciativa de adotar o teletrabalho. Quanto ao local de trabalho, 72.7% dos participantes referem 

que têm um espaço só para si para poder trabalhar em sua casa e os restantes 27.3% referem 

que não têm este tipo de espaço individual. 

3.3.2. Participantes das entrevistas 

Relativamente às entrevistas, estas tiveram a adesão voluntária de 18 trabalhadores (Tabela 1). 

Quatro participantes pertenciam à coordenação, isto é, tinham um cargo de chefia, e todos os 

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 os 28 e os 53 anos, com uma 

média correspondente de 42.0 (DP= 6.43). Relativamente à 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 formação, 66.7% dos entrevistados possui uma Licenciatura, 22.2% tem um Mestrado 

e apenas 16.7% possuem o ensino secundário. 

Tabela 1.  

Descrição dos entrevistados 

Nota. Género: M= Masculino; F= Feminino; Grau de ensino: S= Secundário; L= Licenciatura; M= Mestrado 

  

Teletrabalhador Idade Género Departamento 
Antiguidade 

na empresa 
Habilitações 

1 27 M 
Comunicação e Educação 

Ambiental 
2015 L 

2 39 F Direção de Gestão de Ativos 2011 L 

3 51 F Sustentabilidade Empresarial 1998 L 

4 40 M Sustentabilidade Empresarial 2008 L 

5 53 M Sistemas de Informação 2000 L 

6 41 F Centro Operacional 2005 L 

7 44 F Contabilidade e Finanças 2017 S 

8 47 F Compras e Logística 2000 L 

9 50 F Secretariado 2007 L 

10 28 F Jurista 2021 M 

11 43 M Compras e Logística 2008 M 

12 44 M Aquisição de terrenos 2007 L 

14 41 F Contabilidade e Finanças 2007 L 

14 42 M Compras e Logística 2001 S 

15 40 F Centro Operacional 2008 M 

16 42 F Áreas Técnicas 2002 M 

17 42 F Contabilidade e Finanças 2005 S 

18 40 F Centro Operacional 2009 L 
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CAPÍTULO 4 

Resultados e Discussão  

Neste capítulo serão apresentados e discutidos os resultados, procurando integrar as 

informações provenientes quer dos dados quantitativos recolhidos através do questionário, 

quer dos dados qualitativos que resultaram da análise das entrevistas, e de acordo com as 

categorias definidas na análise de conteúdo das mesmas. A tabela de frequências que 

resultou da contabilização do total de ocorrências 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 capítulo estarão também explanadas todas as 

estratégias, vantagens e desvantagens associadas ao teletrabalho, referidas pelos 

participantes das entrevistas. 

 

4.1. Fatores profissionais  

Esta dimensão refere-se aos fatores do teletrabalho que impactaram de alguma forma o 

desempenho do trabalhador na sua esfera profissional. Estes podem ir desde a alteração do 

seu horário de trabalho, a existência de alterações ou não da comunicação entre as chefias 

e os colegas de trabalho, o suporte dado pela sua chefia, o aumento da concentração e 

produtividade, entre outros. No total, os fatores profissionais representam 107 ocorrências.  

4.1.1. Alterações de horário 

Relativamente às alterações de horário no período temporal de adoção do teletrabalho, 

cinco colaboradores referem que como consequência da adoção do teletrabalho, teve de 

existir uma alteração dos seus horários de trabalho. Por exemplo, um dos entrevistados 

refere (E.12) “Acabei por ter que ir executá-lo fora de hora normal de trabalho 10h, 11h, 

depois de jantar, porquê? Porque os miúdos aí já tinham desligado a televisão e pronto”. 

Além disso, nos questionários, também foi referido por 20,8% dos participantes trabalham 

mais do que 41 horas semanais. 

 Este tipo de alterações horárias pode ser desvantajoso para o trabalhador, uma vez 

que pode desencadear respostas de stress, sendo que alterar o seu horário 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 alterações de horário também podem ser vistas 

como uma vantagem do teletrabalho, a flexibilidade. Esta pode possibilitar o equilíbrio 
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entre a esfera profissional e a esfera pessoal (Mann & Holdsworth, 2003; de Vries et al., 

2019). No caso específico deste entrevistado (E.12), se a atividade de ver televisão com os 

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 

horário em que os seus filhos já não desfrutassem da sua presença, poderia ser uma 

caraterística a favor do trabalhador.  

4.1.2. Alteração na comunicação 

Ao longo das entrevistas, também foi referido que a comunicação se alterou. Dos 18 

entrevistados, 10 referiram que a comunicação ficou mais fácil “A empresa é muito 

dispersa fisicamente e com estas tecnologias é mais fácil” (E.9); 8 trabalhadores referiram 

que de alguma forma se alterou “A comunicação é muito mais difícil” (E.16); “Há uma 

comunicação de trabalho, mas aquela comunicação que eu chamaria forçada… Deixou de 

existir” (E.7). E, por fim, dois participantes referiram que a frequência de comunicação 

aumentou “…tivemos de falar mais, estivemos mais em comunicação uns com os outros, 

mesmo por causa da dificuldade que sentimos na nossa função de não estar tão por dentro 

quanto estávamos em presencial” (E.6), “com o resto dos colegas, houve um aumento da 

frequência da comunicação” (E.4). 

Muitos colaboradores referiram que a comunicação se manteve igual, devido à 

distribuição geográfica da AdCL que já necessitava de uma comunicação mais à distância 

e com recurso a ferramentas tecnológicas (e.g., telefonemas, emails, mensagens por Link) 

“Em termos de conseguir comunicar, eu acho que é igual, mudou a forma de comunicação, 

antigamente era sempre presencial, raramente fazíamos ligações, agora é mais digitalmente, 

mas sim, continua a ser fácil” (E.14).  

No entanto, outros colaboradores referiram que o teletrabalho alterou a 

comunicação no sentido em que se perdeu uma grande parte das relações interpessoais e 

que isso poderia acarretar consigo um cariz mais negativo na falta de proximidade dos 

trabalhadores “ainda que falemos com eles com alguma frequência ao telefone, as coisas 

são diferentes. Portanto são laços que diminuem” (E.16). Esta alteração na comunicação 

pode desencadear emoções 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 

ambíguas, sendo que existe uma maior dificuldade de acesso à comunicação que 

anteriormente poderia ser feita no espaço de minutos no escritório. Como Ramos e 
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Serranheira (2022) referem, “um dos principais obstáculos do teletrabalho é a trilogia 

isolamento – falta de suporte – comunicação”. Estas três caraterísticas 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 lá está, quando não existem aquelas 

várias camadas de emoções e quando deixou de haver isso e passamos ao estritamente 

necessário. É trabalho é de trabalho que estamos a falar e ponto. As coisas simplesmente 

fluem.” (E.7), ou que as reuniões e os assuntos eram muito mais rapidamente tratados e não 

se perdia tanto tempo como no presencial “Eu até prefiro estas reuniões por Teams do que 

presenciais, porque presenciais as pessoas acabam sempre por se perder um bocadinho e 

por Teams está 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 “Não existe” (E.18). Todos os restantes entrevistados 

referiram que o suporte era adequado e que sentiram o suporte necessário (E.4) “Suporte 

bastante adequado, sempre que é necessário algum apoio dá o apoio que é necessário. Se 

for por alguma coisa que eu não consigo resolver, ajuda a resolver, por isso em termos de 

apoio é total sim.”, (E.1) “É um suporte de grande proximidade”, (E.12) “Não 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 capítulo de enquadramento teórico onde se refere a 

teoria do Suporte Organizacional (Eisenberger et al., 1986, citado por Aubé et al., 2007), a 

perceção de suporte dos supervisores fortalecerá o sentimento de obrigação dos 

trabalhadores de corresponderem às exigências da organização, isto é, aumentará o seu 

compromisso organizacional, diminuindo comportamentos de desistência e turnover (Aubé 

et al., 2007).  

Também nas respostas do questionário 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 própria chefia, é referida alguma dificuldade em chefiar e delegar 

tarefas virtualmente. Em resposta à questão feita na entrevista “O que sentiu que foi mais 

desafiante na liderança à distância?” o entrevistado E.6 (com cargo de chefia) referiu “O 
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não estar presencial. Não estando cara a cara com as pessoas, é muito mais complicado 

exercer uma função de hierarquia, até porque não nos vemos e muitas vezes até a própria 

comunicação é comunicação corporal, faz muita diferença quando estamos a comunicar 

com outra pessoa. E depois também depende do tom da oratória, porque quem consiga 

transmitir tudo apenas por palavras, se calhar consegue atingir um fim, mas eu julgo que a 

comunicação corporal ou ver as pessoas ou estar presencial, faz toda a diferença. Para além 

de que as equipas se sentem muito mais apoiadas quando sentem que as chefias estão por 

perto. Mesmo que haja uma comunicação diária e até constante através de outro tipo de 

meios, de telefone, de email. Mesmo que haja isso, julgo que a presença faz toda a 

diferença. Senti que tive muita dificuldade. Acho que tive que me esforçar mais para 

mostrar a minha presença estando longe.” É neste sentido que se revela muito importante 

desenvolver formações adequadas para as chefias para gerir as suas equipas de forma 

virtual, bem como auxiliar as mesmas a promover a interação social apropriada em 

circunstâncias remotas. E, não menos importante, de identificar as necessidades e 

dificuldades das chefias para que seja possível conceber estratégias com vista a colmatar 

as mesmas (Ramos & Serranheira, 2022).  

 O suporte da chefia assume-se como uma variável chave no teletrabalho, uma vez 

que é o suporte sentido pelos trabalhadores que pode promover o seu compromisso 

organizacional, bem como a diminuição de intenções de turnover e de desistência 

(Eisenberger et al., 2002). 

4.1.4. Autonomia e flexibilidade 

No que se refere à autonomia e flexibilidade sentida pelos entrevistados, apenas um 

entrevistado não 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 horário, desde que 

cumprisse com aquilo que tinha que cumprir. Sempre senti que tinha essa autonomia.” 

(E.6); “dentro do que é possível tem havido essa flexibilidade sim, de fazermos essa gestão 

de acordo com as nossas necessidades.” (E.13). O que vai de encontro às respostas dos 

participantes do questionário, onde mais de 77,8% referiram que concordavam com as 

afirmações de autonomia.  

De facto, estes resultados mostram-se muito importantes e positivos para a empresa, 

na medida em que uma autonomia adequada tem uma relação direta com o desempenho do 

trabalhador (Ahmetoglu et al., 2020). Além disso, também pode ser preditor de altos níveis 

de motivação e de satisfação no trabalho (Hackman & Lawler, 1971). Também a 
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flexibilidade inerente à 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 relação positiva entre o trabalho-família e atenuar possíveis conflitos entre esta 

díade (Carnevale & Hatak, 2020). É certo que a flexibilidade e a autonomia têm de estar de 

mãos dadas, pois muito dificilmente uma pode existir sem a outra. Além disso, a 

flexibilidade é também um forte preditor da satisfação dos trabalhadores com o próprio 

trabalho, o que tem um forte impacto na sua produtividade e na diminuição 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 consequências 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. Perturbações no horário de trabalho 

Relativamente às perturbações sentidas pelos trabalhadores quando estão 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 não tem nada a ver estarmos com uma pessoa muito próxima sempre a falar de 

assuntos diferentes que nos destabilizam um bocadinho, de alguma forma”, (E.12) “Muitas 

vezes, em vez de cumprir horário normal de trabalho das nove às seis, muitas vezes não 

conseguia ter a mesma produtividade de atingir os objetivos que nos propomos e que temos 

que cumprir. Acabei por ter que ir executá-los fora da hora normal de trabalho: depois de 

jantar. Porquê? Porque os miúdos aí já tinham desligado a televisão e pronto.”.  

O facto de apenas três pessoas referirem que o seu horário de trabalho em casa é 

perturbado, pode ser analisado como sendo um resultado positivo. Isto é, se numa 

população de 18 trabalhadores, apenas perto de 17% destes referirem esta perturbação, 

significa que as perturbações no horário de trabalho não são um fator negativo substancial 

da empresa. Esta análise é bastante positiva, pois quando existe um conflito trabalho-

família este pode estar associado a resultados subjetivos negativos, incluindo na saúde 

física e mental (Molina, 2021).  

A dissipação de barreiras entre os domínios pessoais e profissionais, que é facilitada 

pelo teletrabalho, pode impactar negativamente na vida do trabalhador. Se por um lado, 

esta dissipação de barreiras se apresenta como um fator protetor da relação trabalho-família, 

pode também apresentar-se como um desafio para a vida profissional do indivíduo, uma 
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vez que a família ou os colegas de casa podem não respeitar a privacidade e o espaço/ 

horário de trabalho, dando lugar a interrupções constantes, o que consequentemente gera 

sentimentos de frustração, pois o trabalhador sente que não consegue corresponder nem às 

exigências do trabalho nem tão pouco às necessidades familiares (Golden, 2012; 

Athanasiadou & Theriou, 2021). 

4.1.6. Produtividade 

No que concerne à 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 nível de produtividade, eu em teletrabalho produzo efetivamente 

muito mais.”, (E.7) “… algumas funções que funcionam muito melhor. Sou muito mais 

produtiva quando não estamos em ambiente de escritório, 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 distrações, às vezes 

em casa produzo mais, porque na empresa há sempre alguém a falar, há sempre outro tipo 

de distrações.”.  

 Como é possível perceber a partir das afirmações dos entrevistados, a produtividade 

é um tema central para os trabalhadores, uma vez que é referido que teletrabalhar elimina 

muitas das interrupções do local de trabalho, tornando as tarefas mais fluídas e proveitosas 

(Ramos & Serranheira, 2022; Mann & Holdsworth, 2003). Deste modo, o bem-estar do 

trabalhador aumenta, uma vez que os sentimentos de frustração 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 organizações, para colmatar as dificuldades de monitorização à distância, podem ter 

uma maior tendência para exercer um maior controlo da produtividade, fomentando-se uma 

pressão exacerbada associada ao teletrabalho, existindo exigências mais elevadas de 

produtividade e desempenho diferentes daquilo que existia no formato presencial (Ramos 

& Serranheira, 2022).  

  

4.1.7. Concentração 

Quanto à concentração, foi referido por alguns entrevistados que teletrabalhar em casa 

potencia a sua capacidade de concentração: (E. 2) “… alguns tipos de trabalho que estou a 

executar que consigo estar muito mais concentrada em casa, porque tenho condições 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 pôr todos esses assuntos em 
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dia”, (E.8) “… para mim, o teletrabalho é bom para quando eu tenho que fazer muitos textos 

e trabalho de concentração, em que os ruídos… não tenho que me incomodar porque posso 

trabalhar num local calmo e isolado”.  

E esta maior capacidade de concentração tem sido referida também na literatura:  

Mann e Holdsworth (2003), perceberam, a partir da sua investigação, que uma das 

vantagens mais referidas do teletrabalho é realmente esta capacidade dos colaboradores 

conseguirem concentrar-se mais, na medida em que no trabalho presencial, os trabalhadores 

sentem que são interrompidos constantemente e que as suas tarefas não conseguem ter um 

fio condutor. Como consequência, no trabalho presencial, os sentimentos de frustração 

podem ser mais exacerbados, sendo que os trabalhadores sentem que não conseguem 

desenvolver o seu trabalho de forma contínua e produtiva.  

Mas também, tal como a produtividade, a concentração também pode ser mais 

difícil, uma vez que durante o horário de trabalho o trabalhador pode ter presente diversas 

solicitações ao nível pessoal ou familiar (e.g., solicitações dos filhos, tarefas domésticas) 

(Ramos & Serranheira, 2022), não permitindo que o indivíduo se concentre totalmente nas 

tarefas que tem em mãos.  

4.1.8. Condições ergonómicas 

Relativamente às condições ergonómicas foi mencionado por seis dos 18 entrevistado que 

sentiram algumas perturbações no seu desempenho laboral devido à falta das condições 

ergonómicas necessárias para a execução do seu trabalho em casa: (E. 6) “… não ter as 

mesmas condições de ergonomia adaptadas às minhas funções. E essa parte corporal, claro, 

não é? Também se sentiu. O tempo que estava ali ao computador sem ter as mesmas 

condições, eu sentia que ficava assim bem mais tensa.”, (E.12) “… as desvantagens passam 

por isto, a parte de não haver melhor ergonomia”.  

Intervir nas condições ergonómicas, para além de ser fulcral para o bem-estar do 

trabalhador, o que por si só assume uma enorme importância, é também fundamental para 

a empresa, na medida em que o exacerbar de alguns problemas deste foro podem ter largas 

repercussões nas despesas da organização, pois tal como Ranasinghe et al., (2011) 

investigaram, nos Estados Unidos da América, este tipo de lesões está relacionado com 

despesas entre os 45$ e os 54$ biliões, devido ao absentismo e ao tratamento necessário 

para a recuperação. Além disso, é também evidente que existe uma forte ligação entre as 

condições de trabalho e o desenvolvimento de lesões músculo-esqueléticas, gerando a 

redução 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 condições ergonómicas têm este impacto no bem-estar do trabalhador, 

certamente também terá na sua produtividade. Por exemplo, a utilização de um computador 

portátil tem servido como o único meio de trabalho para muitos teletrabalhadores, sendo 

que um portátil não é adequado para completar oito horas de trabalho, porque para além de 

exigir muito mais da visão do trabalhador, exige, também, que este adote posições que 

causam desconforto articular gerando, deste modo, queixas musculoesqueléticas (Ramos 

& Serranheira, 2022). 

Em suma, é possível afirmar que as condições ergonómicas são determinantes para 

a saúde do trabalhador e para o desempenho organizacional (Rodríguez-Nogueira et al., 

2021). 

4.1.9. Desenvolvimento tecnológico 

Ao longo das entrevistas, também foi referido que a adoção do teletrabalho impulsionou e 

fomentou o desenvolvimento tecnológico, bem como a adoção de diferentes metodologias 

tecnológicas que otimizaram determinadas funções ou tarefas laborais: (E.2) “… 

começámos a utilizar muito, com o teletrabalho, o Teams. Nós reuníamos por Teams e eu 

acho que acaba por ajudar. Eu até prefiro estas reuniões por Teams do que presenciais, 

porque presenciais as pessoas acabam sempre por se perder um bocadinho e por Teams está 

a contar”, (E.14) “como não tenho impressora em casa, acabei por ter que fazer tudo 

digitalmente e adaptei me e agora até gosto mais da maneira como faço e poupo papel”. 

Apesar de ter sido referido pelos entrevistados que o teletrabalho fomentou o 

desenvolvimento tecnológico da empresa, esta também pode colocar algumas dificuldade 

e desafios ao nível pessoal, uma vez que dificulta a diferenciação entre o espaço de trabalho 

e o espaço pessoal, que pode resultar numa crescente dificuldade em desligar-se da vida 

profissional, uma vez que os aparelhos de trabalho são também de uso pessoal (Ramos & 

Serranheira, 2022). Além disso, existe uma maior sensação por parte dos trabalhadores de 

que existe uma maior exigência ao nível de conhecimentos técnicos, pois como lidam com 

os equipamentos tecnológicos 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 auxílio dos colegas/ superiores (Kurland & 

Bailey, 1999). 

Porém, é inegável as vantagens que o desenvolvimento tecnológico traz consigo. 

Como mencionado pelo entrevistado (E.14) existem claras vantagens para o meio ambiente, 

sendo que o uso de papel tende a ser diminuto. Além disso, tal como a supressão das 

deslocações, o desenvolvimento tecnológico tem a capacidade de aumentar o tempo de 
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qualidade do trabalhador, uma vez que as deslocações para o local de reunião e o tempo 

inerente a estas se extingue, podendo ser alocado para outras tarefas profissionais ou 

pessoais.  

4.2. Fatores pessoais 

Este tópico refere-se aos fatores e condições que impactaram, de alguma forma, o domínio 

pessoal dos teletrabalhadores. Esta esfera compreende-se entre o domínio económica, 

social, familiar e de saúde. No total, os fatores pessoais representam 86 da frequência de 

ocorrências. 

4.2.1. Poupança económica 

 No que concerne às poupanças ao nível económico, 11 dos 18 entrevistados mencionaram, 

ao longo das suas entrevistas, estas diferença ao adotarem o teletrabalho: 

(E. 16) “Vantagens… não há deslocação, não há custos com combustível”, (E.3) “a 

poupança no combustível, a poupança mensal que é significativa”, (E. 4) “… quando eu 

falo em poupança de combustível, é bastante. São quase 100km de manhã e 100km à tarde, 

por isso estamos a falar de uma poupança bastante acentuada”, (E. 8) “poupança ambiental 

e económica nas deslocações … acho que é uma vantagem individual e para a empresa.”. 

Do ponto de vista do trabalhador, o regime de teletrabalho traz consigo esta forte vantagem, 

a poupança económica. Quer seja pela supressão dos gastos de combustível inerentes às 

deslocações casa-trabalho, trabalho-casa (Tavares et al., 2020), quer seja pela poupança em 

transportes públicos ou na compra de roupa (Kurland & Bailey, 1999). Ao nível 

organizacional, também se apresentam vantagens económicas, uma vez que pode existir 

redução de rendas fixas e uma diminuição dos custos associados à eletricidade e à água e 

outras despesas de manutenção dos espaços físicos de trabalho (Ramos & Serranheira, 

2022) 

4.2.2. Supressão de deslocações 

Relativamente às deslocações, 13 dos 18 entrevistados, referiu que esta foi uma das grandes 

vantagens do teletrabalho, uma vez que para além de ter impacto direto na poupança 

económica, teve também impacto nos seus níveis de stress, bem como na utilização destes 

momentos para outras atividades familiares ou pessoais (E. 8) “…falei da poupança 

ambiental e económica nas deslocações ao perda de tempo em deslocações, a acho que é 

uma vantagem individual e para a empresa.”, (E. 10) “Também notei a nível de tempo, ou 

seja, não há aquele tempo de deslocações para o local de trabalho, pelo menos não todos os 

dias, o que também é benéfico. Até ao nível de cansaço, porque essas deslocações causam 
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algum cansaço”, (E.15) “… a mais valia é a poupança do tempo de deslocação que é muito 

significativa e obviamente pesa bastante em termos de desgaste e cansaço”. 

Esta supressão pode ser também indiretamente benéfica para sensações de stress e 

ansiedade, uma vez que o trabalhador já não precisa de estar no trânsito ou ansioso com 

possíveis atrasos. Além de que permite uma poupança substancial nos gastos de 

combustível (Anderson et al., 2015). Além disso, a supressão das deslocações não impacta 

positivamente apenas na economia pessoal ou no stress, esta supressão tem também um 

forte impacto na poluição 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 laços com a comunidade (Kurland & Bailey, 1999), na 

prática de exercício físico e na preparação das próprias refeições (que tendem a ser mais 

saudáveis) (Tavares et al., 2020). Consequentemente, o bem-estar do trabalhador terá uma 

maior tendência para aumentar, gerando, desse modo, menos custos com a saúde. Além 

disso, ao nível organizacional, a supressão destas deslocações pode ser também uma 

vantagem, uma vez que reduz o risco de acidentes de trabalho em trajeto (Ramos & 

Serranheira, 2022).  

No entanto, esta supressão pode assumir um cariz mais desfavorável, uma vez que 

para muitos trabalhadores viam este momento como o “ligar” e o “desligar” do trabalho 

(Mann & Holdsworth, 2003). Deste modo, a dissipação de barreiras entre o domínio 

familiar e o domínio profissional tendem a aumentar, podendo impactar negativamente nas 

relações 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 

diminuição do contacto social e dos momentos de socialização durante o dia de trabalho, 

existindo até a referência que trabalhar em casa “acaba por ser praticamente uma solidão” 

(E.1). Os restantes participantes também referem abordagens como (E.18) “Desvantagens, 

senti falta dos colegas que estão à minha volta, portanto, são mais a parte social”, (E.11) 

“Desvantagens é a parte social, acho que é 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 notória 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 presença física, que às vezes também é importante, às vezes 

também para uma pessoa não se esquecer e não se fazer de esquecido”. Por outro lado, 

dentro dos participantes que não mencionaram a falta de contacto social como algo 

negativo, referem, pelo contrário, que “Não ver pessoas, não falar com as pessoas, a mim 

não faz falta nenhuma. Portanto, a mim foi paz e sossego do início ao fim” (E.7).  

Holt-Lunstad et al., (2015) demonstram que resultados de saúde negativos estão 

diretamente conectados com a insuficiência ou ausência de contactos sociais, isto é, o 

contacto social revela-se um fator protetor pessoal. Além de que a escassez de interações 

dentro da empresa pode resultar em sentimentos de invisibilidade perante a organização, 

resultando em falta de compromisso com a mesma. Adicionalmente, pode afetar também a 

satisfação individual e o desempenho dos trabalhadores, na medida em que pode dificultar 

a transferência de conhecimentos entre colegas e superiores (Taskin & Devo, 2005). Além 

disso, as relações interpessoais do trabalho surgem também como um fator protetor para o 

bem-estar individual (Grant et al., 2013), donde, se o teletrabalho diminuir estas interações, 

este fator protetor acaba por não cumprir a sua função. Outra variável que também impacta 

no sentimento de isolamento social é a frequência com que se teletrabalha. Isto é, quanto 

mais o trabalhador está em regime remoto, maior a probabilidade deste se sentir isolado 

social e profissionalmente (Golden et al., 2018). 

4.2.4. Saúde física 

No que concerne à saúde física, foram apontadas em alguns participantes (nove em 18 

entrevistados), uma frequência maior de dores em alguma zonas corporais, provocadas pela 

falta de condições ergonómicas, bem como pela diminuição de atividade física que muitas 

vezes subjaz o teletrabalho, sendo que em casa não existe tanto movimento ou tanta 

necessidade de deslocações (E.9) “Sim, físicas sim, porque eu não estou propriamente no 

sítio melhor”, (E. 12) “… algumas dores de cabeça e também alguma dor de coluna, 

digamos assim, porque no ecrã não conseguimos estar ao nível que eu devia estar ao nível 

de olhos, digamos assim, porque mesmo uma cadeira que esteja ajustada, acaba por não ser 

exatamente a mesma coisa que ter um monitor adaptado. Isso acaba por criar aqui algumas 

dores que já existiam a nível de cervical”, (E.14) “já admito que sou um bocadinho 

sedentário e acredito que o teletrabalho, principalmente quando foi a tempo inteiro, pronto, 

deixei-me estar mais quieto.”, (E.16) “… o facto de não sair de casa, só ia mesmo passear 

o cão, a pessoa mexe-se muito menos, é muito mais sedentária, excesso de peso, dificuldade 

de mobilidade das pernas…”.  
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Tendo em conta também as respostas dos questionários relativamente às 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 o 5 “Todos os dias”, estas respostas revelam que de facto 

os trabalhadores sentiram alguns problemas ao nível físico.  

A natureza do teletrabalho está associada a uma postura restritiva e estática, além 

de uma redução das pausas que promovem a saúde musculoesquelética. E, quando as 

condições ergonómicas adequadas (e.g., utilização de um computador portátil em vez de 

um ecrã e teclado ergonomicamente ajustado) não estão à disposição do trabalhador, 

consequentemente os ossos e os músculos ficam em constante compressão. Deste modo, se 

não forem tidas em conta estas condições, o teletrabalho pode ser associado a uma maior 

prevalência de problemas físicos, concretamente, a problemas musculoesqueléticos 

(Tavares, 2017). É, assim, possível referir que a presença de queixas ao nível 

musculoesquelético tem uma relação direta com as condições ergonómicas (Ramos & 

Serranheira, 2022).  

É importante ter também em conta que as queixas ao nível da saúde física não 

devem ser vistas ao nível antropocêntrico, uma vez que não é o trabalhador que é o 

responsável pela proteção ou pelos riscos inerentes ao desenvolvimento de doenças (Ramos 

& Serranheira, 2022).  É a organização que tem o papel de criar as condições necessárias à 

função do trabalhador, respeitando a sua saúde e o seu bem-estar. Como referido por Buckle 

(2005), uma elevada prevalência de lesões musculoesqueléticas é um “sintoma da falha do 

sistema”. É neste sentido que é imperativo um olhar preventivo no desenvolvimento de 

queixas físicas, pois para além de causarem mal-estar aos trabalhadores, são também um 

forte preditor de absentismo e da redução de produtividade (Buckle, 2005). A prevenção 

deve passar pela comunicação recorrente do trabalhador-autoridade de saúde e pela 

implementação de serviços de proteção (Celik et al., 2018). 

4.2.5. Saúde mental 

Também a saúde mental e o bem-estar psicológico, foram abordadas por oito dos 18 

participantes, tanto com um cariz positivo, isto é, que o teletrabalho impulsionou melhorias 

no seu bem-estar psicológico, como um cariz negativo, no qual os entrevistados referem 

que a adoção do teletrabalho teve um impacto negativo na sua saúde mental. Relativamente 

ao primeiro, existem afirmações como (E.10) “Sim para positivo, ou seja, uma mudança de 

forma positiva, como lhe disse, por ganhar tempo.”, (E. 15) “…e consegui gerir as minhas 

obrigações de rotina familiar e profissional muito melhor, o que fez com que eu ficasse 
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muito mais tranquila com níveis de stress muito mais baixos, e por isso sim, foi muito 

melhor.”. Pelo contrário, 4 entrevistados referiram que o seu bem-estar psicológico foi 

afetado de forma negativa pela adoção do teletrabalho e a principal explicação para este 

impacto passa pelo isolamento social: (E.12) “Psicológica por uma razão, porque eu sou 

uma pessoa de muita interação com as outras pessoas… e o facto de estar fechado acabou 

por mexer bastante com a minha parte psicológica”, (E.18) “… eu senti-me um bocadinho 

assim mais isolada. Como não tive reuniões, não estava na companhia de ninguém…, mas 

consegui lidar com isso.” 

A articulação que os trabalhadores referem conseguir fazer enquanto 

teletrabalhadores é também um fator muito importante e protetor, uma vez que dificuldades 

nesta articulação pode corresponder a sentimentos de exaustão, pois os trabalhadores com 

dificuldades em compatibilizar ambos os domínios, sentem que não conseguem 

corresponder nem às expectativas e pedidos dos seus colegas e coordenadores, nem às 

exigências familiares, quer seja por levar as preocupações de casa para o trabalho, quer seja 

por não conseguir fazer as refeições com os familiares devido às deslocações ou ao tempo 

passado no escritório, por exemplo (Demerouti et al., 2001). 

Mas se por um lado a saúde mental dos trabalhadores apresentou algumas melhorias 

e benefícios durante o teletrabalho, também é relatado algum impacto negativo na mesma. 

A ambiguidade de papéis (Shardeshmukh et al., 2012), o isolamento social (Toscano & 

Zappalà, 2020), o conflito trabalho-família e as condições ergonómicas inadequadas 

(Ramos & Serranheira, 2022) são fatores que impactam diretamente com o bem-estar e a 

saúde mental do trabalhador. Se por um lado os trabalhadores se sentem mais exaustos 

porque a comunicação com os colegas e supervisores tende a ser mais difícil, por outro as 

interrupções familiares podem gerar sentimentos de frustração e stress (Golden, 2012). 

Além de que as condições ergonómicas desadequadas resultam, muitas vezes, em períodos 

de processamento de software mais demorados, gerando stress e frustração que impactam 

com o bem-estar emocional dos trabalhadores.  

4.2.6. Articulação família-trabalho 

Ao nível da relação trabalho-família, foi mencionado por 11 dos 18 entrevistados, uma 

maior facilidade na articulação entre ambas as esferas da sua vida (E. 15) “Consegui estar 

mais tempo com a minha família, o que é muito bom, e consegui gerir as minhas obrigações 

de rotina familiar e profissional muito melhor”, (E. 4) “Conseguir acompanhar o 

crescimento de uma criança…, 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 à minha vida pessoal, acho que para quem gosta 

de família, acho que é o ideal.”, (E.5) “… acho que se traduz numa grande mais-valia, quer 

para nós que estamos em casa, porque o nosso tempo é mais versátil, 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 afirmações referidas por estes entrevistados também se refletem no 

que Mann e Holdsworth (2003) e de Vries et al., (2019) apontaram nas suas investigações, 

isto é, que o teletrabalho tem a capacidade de, por exemplo, facilitar algumas rotinas ou a 

presença em determinados momentos importantes da vida familiar (e.g. levar e trazer os 

filhos da escola/ atividades extracurriculares, fazer as refeições em conjunto com a restante 

família). 

Como resultado, esta análise positiva da articulação trabalho-família é muito 

importante para qualquer teletrabalhador, pois reflete uma boa base de fatores de proteção 

externos do colaborador, o que fará com que tenham uma maior capacidade de lidar com 

as exigências do trabalho e, consequentemente, de corresponder aos objetivos esperados 

pelo empregador (Demerouti et al., 2001). 

4.2.7. Facilidades domésticas 

As facilidades domésticas, 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 execução das suas tarefas domésticas e familiares. Tal foi categorizado 

por afirmações como (E.2) “Há muitas tarefas domésticas que eu consigo fazê-las por estar 

em casa, ou seja, na minha hora de almoço aproveito e ponho uma roupa a lavar ou uma 

roupa a secar e já é algum tempo que eu estou a poupar no tempo em família”, (E. 13) “… 

conseguir conciliar com outras tarefas domésticas que naturalmente nós temos. E lá está, 

numa hora de almoço, se eu estiver no local de trabalho, eu não faço mais nada senão 

almoçar pronto e enquanto estiver em casa, eu consigo fazer várias coisas na minha hora 

de almoço.” e (E.6) “Havia tarefas em casa que eram feitas só quando chegávamos a casa, 

eu estando em casa já podia ir adiantando alguma coisa e isso acabava por estar mais 

controlado.”. Como referido por Tavares et al., (2020), a tradução da inexistência de 

deslocações casa-trabalho e trabalho-casa em tempo de qualidade, proporciona ao 

indivíduo, por exemplo, a possibilidade de fasear os seus encargos domésticos. Além disso, 

o tempo que anteriormente seria alocado para estes encargos pode ser aproveitado em 

atividades prazerosas ou noutro tipo de atividades que em regime presencial não podiam 

ser realizadas (Tavares et al., 2020).  
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 Mas se por um lado a facilidade de realizar as tarefas domésticos é 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 perceção maior deste tipo de encargos, 

dificultando a sua concentração e a preservação do horário de trabalho normal (Ramos & 

Serranheira, 2022). Como referido por um entrevistado quando lhe foi questionado quais 

as suas estratégias para conseguir teletrabalhar, uma das referidas foi (E.16) “Não me 

perder. E não perder o foco que das 09h às 13h é para trabalhar, das 14h às 18h é para 

trabalhar. Isto não me saiu da mente, porque se eventualmente acontecesse podia-me pôr a 

fazer outras coisas, porque a máquina apitava porque a roupa acabou de lavar, ou porque 

isto não sei quê, ou porque aquilo não sei quê, ou porque vamos à casa de banho e vemos 

qualquer coisa que está por fazer. É não perder o foco, foi a minha estratégia, não perder o 

foco.”. 

4.2.8. Amplificação de despesas 

Para três do total de 18 entrevistados, o teletrabalho significa também um acréscimo de 

despesas, sobretudo despesas domiciliares, como o aumento da conta da luz e a otimização 

da rede de internet: (E.10) “…se calhar há um acréscimo das despesas, por exemplo, da 

luz, mas que são compensadas com o decréscimo de outro tipo de despesas” e (E.2) “ Um 

dos principais constrangimentos que senti também a nível familiar foi sem dúvida o 

aumento dos encargos familiares, muito em parte pelo aumento dos gastos com 

eletricidade…, quando começou o teletrabalho tivemos obviamente que reforçar os 

equipamentos de internet de forma a garantir a eficácia e a ausência de falhas para que três 

pessoas pudessem estar continuamente a usar a internet. Para além disso a eletricidade com 

a recorrência a ar condicionado quase durante a totalidade do dia também fez disparar a 

conta.” 

 Se por um lado o teletrabalho é vantajoso para a organização por diminuir ou até 

mesmo eliminar muitas das despesas do escritório (Golden et al., 2008; Kurland & Bailey, 

1999), por outro, ao nível pessoal, as despesas domiciliares tendem a disparar, uma vez que 

toda a eletricidade e água que era anteriormente gasta no escritório tradicional é agora 

utilizada no domicílio do trabalhador, aumentando as suas despesas pessoais.   

4.2.9. Melhoria na alimentação 

Referido por quatro dos 18 entrevistados, a melhoria na sua alimentação foi uma das 

vantagens referidas pelo teletrabalho, uma vez que os colaboradores referem ter a 

possibilidade de cozinhar a própria comida, preparando-a de forma mais saudável, bem 

como pelo aumento da frequência de vezes que consegue comer (E.8) “Outra vantagem é 
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poder almoçar em casa e a nível alimentar, ter uma alimentação mais saudável, mais 

orientada”, (E.18) “Passei a fazer uma alimentação bem mais saudável porque cozinhava 

em casa e como não tinha aquele período das deslocações conseguia cozinhar em casa, o 

almoço ou o jantar” e (E.5) “… comia muito mais, fazia em casa o que ao longo destes anos 

não conseguia fazer no trabalho, que é ter aqueles refeiçõezinhas entre refeições, 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 hábitos. Se por um lado pode 

diminuir a atividade física, por outro pode impulsionar novos hábitos mais saudáveis, uma 

vez que as deslocações de casa-trabalho e trabalho-casa já não acontecem e os trabalhadores 

já se encontram em casa. É nesse sentido que os colaboradores não precisam de se deslocar 

a restaurantes e podem preparar as suas próprias refeições ajustadas às suas necessidades. 

Apesar de parecer uma pequena mudança, este tipo de hábitos mais saudáveis pode ter um 

impacto substancial na saúde dos trabalhadores o que impacta positivamente no bem-estar 

dos trabalhadores e, consequentemente, gera menos custos com a saúde (Tavares et al., 

2020).  

 Por outro lado, apesar desta categoria se apresentar como um benefício, é 

importante também referir que por vezes pode acontecer o contrário. Foi relatado pelo 

entrevistado E.5 que “…a fome nem sempre apertava à 1 hora, às vezes eram 3 horas. 

Quando eu me apercebia, ‘epá, ainda não almocei’. Ora bem e almoçar quando os meus 

colegas estavam a voltar do almoço, em que é que se traduzia? O telefone não parava. 

Portanto, almoçava entre telefonemas ou ao contrário (…)  Às vezes, a comida arrefecia 

(…) estava ali almoçar, mas tinha que vir para aqui, para o computador, para poder dar 

resposta à solicitação que estava a ter. E não estava aqui em 5 minutos como esperava, mas 

eram 15/20 minutos.”. Com o trabalhador mais isolado em casa, este acaba por não ter os 

colegas que se juntam para almoçar todos à mesma hora, acaba por não existir a rotina das 

refeições e muitas vezes pode acontecer, como o caso do E.5, que acaba por não almoçar 

porque se perdia no trabalho.  

4.3. Estratégias desenvolvidas 

Uma parte muito particular da adaptação dos trabalhadores ao teletrabalho, foi algumas das 

estratégias que estes desenvolveram para que a sua adaptação da esfera profissional numa 

esfera mais pessoal e familiar fosse possível, sem que uma não interferisse com a outra. 

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

se sete estratégias: 

I. Organização do seu espaço e do trabalho, percebendo que tipo de material teria de 

trazer do escritório para casa, para conseguir realizar teletrabalho com os 

documentos necessários; 

II. Gestão de agenda mais otimizada para concentrar os compromissos que seriam 

cumpridos por videoconferência e tentar concentrar em dias específicos para tentar 

ter tempos livres para ir para o trabalho nos restantes dias; 

III. Organização do horário de trabalho, para que o mesmo não se arrastasse para lá do 

horário normal de trabalho: (E.8) “… eu tive a minha estratégia, foi organizar muito 

bem o horário de trabalho, a impor-me limites, nomeadamente ao fim do dia, porque 

facilmente ficava muito mais do que horário de trabalho e depois não me 

concentrava noutros assuntos pessoais e que se arrastavam pelo serão adentro e que 

estava ali mais ligado ao trabalho”;   

IV. Organização do período de trabalho compatibilizando-o com os horários e 

exigências familiares; 

V. Desenvolvimento de estratégias que permitam compatibilizar os métodos de 

trabalho da mesma equipa, mas de diferentes polos; 

VI. Estratégias de motivação para realizar as suas tarefas em teletrabalho. No caso em 

específico de um entrevistado, a sua estratégia foi o seu envolvimento noutras 

atividades que também exigem trabalho e foco, resultando numa pressão positiva 

que impulsiona o trabalhador a realizar as suas tarefas o mais rápido possível;  

VII. Definição do mindset de que o horário de trabalho, mesmo que em casa, é apenas 

para trabalhar, ainda que existam outras necessidades domésticas, o trabalho é a 

prioridade. 

4.4. Vantagens e desvantagens do teletrabalho 

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

desta forma, seja possível a empresa perceber o tipo de atuação que deve ter no futuro 

relativamente à adoção do teletrabalho, serão abordadas nesta secção as vantagens e 

desvantagens referidas pelos teletrabalhadores relativamente ao período 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. 

No que concerne às vantagens, foram referidas as seguintes: 

I. A poupança de combustível e a diminuição de deslocações, que como consequência 

teve um impacto positivo no stress e desgaste emocional (E.7) “… o teletrabalho 

para mim eram um descanso era stress ao mínimo”; 

II. A facilidade e praticidade na comunicação profissional, sendo referida por 10 dos 

18 entrevistados, refletindo-se em afirmações como (E.9) “A empresa é muito 

dispersa fisicamente e com estas tecnologias é mais fácil”; 

III. A produtividade e concentração também foi referida como uma vantagem, 

mencionando-se que não existindo tantas interrupções ou distrações em casa (E.7) 

“… algumas funções que funcionam muito melhor. Sou muito mais produtiva 

quando não estamos em ambiente de escritório, constantemente a ser interrompidas 

por telefones, por gente a entrar…”; 

IV. A melhoria na alimentação foi também referida por quatro entrevistados, 

mencionado que estando em casa a teletrabalhar têm uma oportunidade maior de 

adotar rotinas de refeições mais saudáveis, bem como na própria alimentação, têm 

uma maior capacidade de comer de forma mais regrada e saudável;  

V. 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 família, o que é muito bom, 

e consegui gerir as minhas obrigações de rotina familiar e profissional muito 

melhor”; 

VI. Foi também sentido pelos colaboradores, que o teletrabalhou facilitou alguns 

encargos domésticos, na medida em que muitos destes não se acumulavam apenas 

para o fim de semana ou para o final do dia, isto é, que podiam ir sendo realizados, 

sem impactar com o horário de trabalho, nas pausas de refeições ou enquanto,  por 

exemplo, é necessário esperar por um processamento (E.6) “Havia tarefas em casa 

que eram feitas só quando chegávamos a casa, eu estando em casa já podia ir 

adiantando alguma coisa e isso acabava por estar mais controlado.”; 

VII. O impacto positivo no bem-estar psicológico foi um fator também mencionado, 

como consequência da diminuição de deslocações, pelo facto de ter mais tempo 

disponível para si e por ser possível compatibilizar melhor as exigências familiares 
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com as exigências profissionais (E. 15) “… e consegui gerir as minhas obrigações 

de rotina familiar e profissional muito melhor, o que fez com que eu ficasse muito 

mais tranquila com níveis de stress muito mais baixos, e por isso sim, foi muito 

melhor.”; 

VIII. 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 horário de trabalho, compensando noutro dia ou mais tarde, é uma das 

caraterísticas que os participantes referiram como sendo bastante positiva (E.8) 

“Nós temos alguma flexibilidade de horário de trabalho no ponto de vista de 

algumas necessidades de apoio à família ou alguma necessidade de apoio a pais”. 

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

das entrevistas: 

I. 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 convívio do local de trabalho (E.1) “… no trabalho propriamente 

dito, há aquele período de refeição. Há aquele período de convívio, dentro dos 

possíveis e que com esta questão do teletrabalho acaba por ser praticamente uma 

solidão”; 

II. A falta de condições ergonómicas também foi referida como uma desvantagem do 

teletrabalho. Apesar de todos os entrevistados referirem que a empresa se 

disponibilizou para que o material do escritório fosse levado para casa dos 

teletrabalhadores, ainda assim, as condições ergonómicas nem sempre foram 

suficientes para que estes sentissem o conforto necessário para exercer as suas 

funções (E.9) “…a parte corporal que era o que eu dizia, as condições do local, ou 

não ter as mesmas condições de ergonomia adaptadas às minhas funções. E essa 

parte corporal também se sentiu. O tempo que estava ali ao computador sem ter as 

mesmas condições eu sentia que ficava assim bem mais tensa”; 

III. O impacto físico negativo, muito em consequência das condições ergonómicas 

referidas anteriormente, foi também apontado como uma desvantagem por seis dos 

18 entrevistados. Mais dores na cervical ou dores de cabeça, causadas, por exemplo, 

por utilizar um ecrã muito mais pequeno do que estavam habituados no escritório, 



50 

 

ou a falta de movimento, inerente às deslocações na empresa, são algumas das 

explicações para o impacto físico negativo do teletrabalho; 

IV. Relativamente ao papel das chefias, estas apontaram algumas dificuldades em 

chefiar em teletrabalho, pela complexidade de deixar presente o seu apoio e a sua 

presença enquanto chefia, não estando presente fisicamente para os colaboradores 

que coordenam (E.6) “… as equipas sentem-se muito mais apoiadas quando sentem 

que as chefias estão por perto. Mesmo que haja uma comunicação diária e até 

constante através de outro tipo de meios… mesmo que haja isso, julgo que a 

presença faz toda a diferença… senti que tive que me esforçar mais para demonstrar 

a minha presença estando longe.”; 

V. A discriminação/ 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 os 

seus colegas de trabalho não o contactam ou preferem contactar quando este se 

encontra presencialmente, mesmo que se encontre em teletrabalho: (E.13) “há as 

outras dificuldades da empresa, as que eu disse: é ainda não haver uma cultura 

organizacional nesse sentido, é as pessoas… se eu disser algumas pessoas que eu 

estou em teletrabalho a pergunta é, ‘mas porquê ainda? Mas porque é que ainda 

estás?’ Ou seja, parece que é algo ainda muito fora da caixa e que só faz sentido se 

houver uma pandemia ou se alguém deu indicações expressas para isso. Portanto, a 

pessoa até se sente mal, atualmente, de estar em teletrabalho.” e “eu acho que isso 

é um bocadinho o estigma e acho que era preciso que as pessoas aprendessem a 

trabalhar melhor à distância. Porque às vezes eu dou por pessoas a dizer ‘ah não 

estás na empresa, então depois, quando estiveres, falamos’ e isso não faz sentido”. 

Além disso, a nível global, é de referir que a opinião geral dos entrevistadas (10 dos 18 

participantes) é de adoção do teletrabalho, mas apenas em regime híbrido, permitindo 

compatibilizar uma maior produtividade em tarefas que exigem uma maior concentração, 

com a parte social e a manutenção das relações profissionais e a colmatação do isolamento 

social. 

Limitações e pistas para o futuro 

Ao longo do presente estudo, foi possível identificar algumas limitações, concretamente no 

período 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 repercussões no período em que a 
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amostra de dados foi recolhida, inclusive, no mês em que se realizou o preenchimento dos 

questionários, a população portuguesa encontrava-se em isolamento obrigatório, altura 

também que coincidiu com as férias das crianças em idade escolar ou pré-escolar, o que 

pode ter tido algumas repercussões na perceção do teletrabalho.  

Além do enviesamento que pode ter sido gerado nas respostas ao questionário, foi 

também sentido ao longo das entrevistas alguma dificuldade por parte dos entrevistados, 

de desassociarem o teletrabalho da pandemia, uma vez que uma determinada porção 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 consequência da presença das crianças ou de outros familiares em 

casa mas em situação 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, não foi possível generalizar os dados obtidos com um grau de certeza elevado.  

Para estudos futuros, seria pertinente investigar o tipo de personalidade que se adequa 

melhor à modalidade de teletrabalho e analisar se os sentimentos de isolamento não foram 

exacerbados pelo confinamento resultante da pandemia COVID-19. Além disso, seria 

vantajoso perceber que tipo de impacto a adoção do teletrabalho tem em larga escala na 

sociedade. Além disso, estudar qual será o rácio ideal entre o teletrabalho em casa e o 

trabalho tradicional no escritório da organização (Beckel & Fisher, 2022; Baruch, 2001). 

Será também importante investigar se o tipo de família (e.g. de suporte) tem impacto na 

qualidade do teletrabalho, bem como na opção de adotar esta modalidade. Por fim, também 

pode ser importante investigar o papel moderador da qualidade e quantidade de sono 

durante a adoção de teletrabalho (Beckel & Fisher, 2022). 
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CAPÍTULO 5 

Proposta de Intervenção 

Decorrente de uma análise integrada dos resultados discutidos no capítulo precedente, e no 

sentido de dar resposta ao principal objetivo deste projeto, foram desenvolvidas propostas 

de intervenção, as quais se apresentam seguidamente. Estas propostas visam cumprir o 

objetivo global que orientou esta tese, ou seja, possibilita aos trabalhadores condições 

adequadas ao exercício do teletrabalho e contribui para um maior suporte à empresa nas 

suas decisões futuras quanto a esta forma de organização do trabalho, nomeadamente, 

através da recolha e sistematização de evidências (Rousseau & Barends, 2011) que 

permitam à gestão decidir de forma fundamentada quer no conhecimento empírico concreto 

(nas perceções, opiniões e sentimentos dos trabalhadores) quer no conhecimento científico 

existente sobre a temática. Assim, estas propostas pretendem ir ao encontro das 

necessidades referidas pelos trabalhadores, bem como dos resultados da análise das 

respostas dos questionários e das entrevistas. 

 Deste modo, para desenvolver medidas interventivas na organização, é necessário 

identificar e compreender claramente quais são os problemas e os obstáculos que se 

colocam ao bem-estar desta população alvo. Assim, a etapa de diagnóstico é fundamental 

para compreender especificamente quais as necessidades existentes na organização, pois só 

assim será possível intervir de forma adequada (Buunk & van Vugt, 2008), sem perder de 

vista o objetivo final do processo de diagnóstico e posterior intervenção: criar condições de 

teletrabalho adequadas aos trabalhadores na AdCL. Assim, esta intervenção será baseada 

na evidência e sustentada teoricamente. 

 Durante a análise dos dados provenientes das entrevistas e do questionário, foi 

possível começar a gerar possíveis explicações para os problemas ou dificuldades referidas 

pelos teletrabalhadores. Além disso, também foi possível, a partir dos testemunhos dos 

próprios trabalhadores, encontrar eventuais medidas protetoras e facilitadoras deste regime 

de trabalho.  

 É também relevante reforçar que a dificuldade na implementação do teletrabalho 

em condições adequadas é um fenómeno multidimensional, uma vez que é moldado por 

diversos fatores, quer pessoais (de nível individual), quer profissionais (envolvendo o nível 

coletivo e organizacional), tal como ficou evidente nos resultados anteriormente 
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apresentados. Com base na revisão de literatura realizada (Capítulo I) e com o 

conhecimento empírico gerado (Capítulo II e III), apresenta-se o modelo teórico de 

processo (Figura 1), que tem com principal objetivo estruturar a intervenção na empresa, 

com os fatores passíveis de melhoria, impactantes e mencionados pelos trabalhadores. 

Além disso, este modelo permite sintetizar as relações estabelecidas entre os diversos 

fatores (Buunk & van Vugt, 2008, Figura 1). 

 

Figura 1. 

Modelo Teórico de Processo  

 

 

Assim, a proposta de intervenção será exposta por níveis de intervenção, isto é, 

intervenção primária, secundária e terciária, cada um com um caráter de intervenção 

distinto.  A intervenção primária terá como principal objetivo sensibilizar a organização, 

os trabalhadores e as chefias, bem como refletir sobre os objetivos pretendidos da 

intervenção e dos meios necessários para as implementar (meios técnicos e físicos). Depois, 

a intervenção secundária (função preventiva) terá como principal função dotar a 

organização e os seus trabalhadores e chefias de competências para desenvolver o 

teletrabalho com qualidade. Deste modo, será também possível atenuar algumas das 

principais queixas e obstáculos sentidos pelos teletrabalhadores, isto é, mudar as condições 

de trabalho que não estão funcionais. Por último, a intervenção terciária (intervenção 

remediativa) pretenderá ir de encontro a problemas já manifestos, tal poderá mesmo 

implicar voltar ao nível de intervenção primária. 
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Intervenção primária e promocional 

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

competências transversais necessárias para a sua realização, terá lugar uma intervenção 

primária que irá ter cinco principais atividades: 

I. Sensibilização para todos os trabalhadores da AdCL (envolvendo todos os níveis 

hierárquicos, 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; 

II. Formação para todos os teletrabalhadores sobre algumas competências transversais 

que serão necessárias na adoção do teletrabalho (e.g., gestão de tempo profissional 

em casa). Tal permitirá que estes consigam amortecer, a priori, alguns dos desafios 

que podem ser sentidos no teletrabalho; 

III. Propõe-se que a direção de cada departamento perceba, junto dos trabalhadores, 

quais se encontram interessados em prosseguir o teletrabalho e em que moldes. 

Além disso, identificar aqueles que não se encontram de todo interessados e que 

gostariam de continuar em regime presencial total. Uma vez que trabalhadores que 

percecionem que não estão aptos, ou que não se identificam com este tipo de 

regime, não o devem adotar contra a sua vontade. Além disso, o facto de os 

colaboradores percecionarem esta compreensão e suporte da parte dos seus 

supervisores, pode ter um impacto direto na diminuição das intenções de turnover, 

bem como um aumento do sentimento de reciprocidade dos trabalhadores 

alcançarem os objetivos propostos (Aubé et al., 2007); 

IV. Com o objetivo de prevenir alguns problemas sentidos ao nível ergonómico, 

propõe-se a possibilidade de a organização facultar um apoio económico, por 

exemplo um Voucher com um valor igual para todos os trabalhadores que 

possibilitasse a compra de mobiliário de escritório ergonómico para diminuir 

algumas das queixas e dores físicas mencionadas. Pois, como mencionado acima, 

apenas a atividade física dos trabalhadores não irá resolver as suas queixas físicas. 

Terão de ser implementadas medidas na parte ergonómica do trabalho destes 

colaboradores para se ir à raiz das necessidades dos teletrabalhadores. Uma vez que 

um local de trabalho mal-adaptado à função do trabalhador pode resultar em lesões 
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músculo esqueléticas, o que pode levar ao agravamento das suas queixas e, 

consequentemente, ao absentismo ou até à necessidade de administração de 

elevadas indemnizações aos trabalhadores (Oxenburgh, 2010); 

V. Com o intuito de prevenir o stress e a ansiedade que podem ser sentidos pelos 

trabalhadores devido à dificuldade de corresponder a certas necessidades familiares 

em teletrabalho, propõe-se que algumas das funções dos teletrabalhadores tenham 

mais flexibilidade horária. Isto é, realizar o seu trabalho por objetivos, quando 

possível, ao invés de ter que cumprir um horário rígido das 9h às 18h (Adil & Baig, 

2018). 

Intervenção secundária e preventiva 

A intervenção secundária terá como principal função a manutenção do bem-estar dos 

teletrabalhadores. É nesse sentido que se propõe medidas no âmbito das categorias do 

isolamento social, da saúde-física, das perturbações do horário de trabalho e da liderança. 

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

é a recorrência a programas no local de trabalho com um caráter preventivo. Estes devem 

incluir a comunicação frequente dos trabalhadores com autoridades de saúde, a 

identificação precoce e a comunicação de sintomas. 

 Assim sendo, são sugeridas seis intervenções: 

I. Sugere-se a dinamização de um evento trimestral para todos os colaboradores da 

AdCL, o que permitirá que todos se conheçam 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 distribuição geográfica, encontra os seus trabalhadores dispersos 

pelos diversos polos do país, poderá ser uma forma de todos os colaboradores se 

conhecerem e de se encontrarem mais regularmente; 

II. Para a promoção do movimento físico, uma vez que em teletrabalho os estímulos 

para o movimento físico e para a realização de pausas são menores (Tavares, 2017) 

propõe-se, assim, a atribuição de prémios mensais (e.g. afixação de uma fotografia 

do colaborador mais ativo do mês) para os trabalhadores que utilizem menos os 

elevadores e que subam mais vezes as escadas ou para os trabalhadores que tenham 

percorrido mais quilómetros (dentro ou fora da empresa) no final do mês; 

III. Propõe-se também a elaboração de protocolos com instituições de saúde que 

possibilitem aos trabalhadores realizar frequentemente exames médicos ou ter 
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consultas com um preço mais acessível para todos os colaboradores da AdCL. Deste 

modo, os trabalhadores sentir-se-ão com maior disponibilidade para avaliarem 

frequentemente a sua saúde, o que a longo prazo pode ser um enorme benefício 

tanto no bem-estar dos colaboradores como na sua produtividade, pois 

trabalhadores com saúde, são trabalhadores produtivos e felizes (Al-Zyoud et al., 

2021); 

IV. Sugere-se que se sensibilize a organização e os trabalhadores para a importância da 

Medicina no trabalho – Segundo a Lei nº102/2009, na Secção VII no artigo nº 108 

“O empregador deve promover a realização de exames de saúde adequados a 

comprovar e avaliar a aptidão física e psíquica do trabalhador para o exercício da 

atividade, bem como a repercussão desta e das condições em que é prestada na 

saúde do mesmo.” (DRE, 2022), no sentido em que esta sensibilização pode 

prevenir o agravamento de problemas de saúde ou o detetar outros problemas. Nesse 

sentido, a organização deve também monitorizar regularmente a saúde do 

trabalhador, prevenindo eventuais queixas; 

V. Protocolos com instituições educacionais e de apoio social (e.g., lares, ATL’s, 

creches) que permitam aos teletrabalhadores preservar o seu horário de trabalho em 

casa sem interrupções e sem sentir que não conseguem corresponder nem ao 

domínio profissional nem ao domínio familiar (Schieman et al., 2021). Assim, 

sugere-se que sejam realizadas colaborações com estas instituições, possibilitando 

aos colaboradores da AdCL ter os seus familiares com os devidos cuidados sem 

qualquer custou ou com um custo reduzido; 

VI. Formação para a liderança à distância, possibilitando aos coordenadores de cada 

departamento uma maior preparação para coordenar a sua equipa virtualmente. 

Sugere-se que se envie um formulário aos coordenadores onde estes selecionariam 

as suas maiores dificuldades e, nesse sentido, os formadores dinamizariam 

workshops ou ações de formação que fossem direcionadas para essas dificuldades. 

Por exemplo, formações de conhecimento de plataformas que permitem monitorizar 

o trabalho da sua equipa (Van Wart et al., 2019). 

Intervenção terciária e remediativa 

Por último, a intervenção terciária e remediativa tem como principal objetivo remediar 

alguns dos danos e problemas resultantes do teletrabalho. É nesse sentido que se propõe as 

seguintes medidas: 
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I. Também com o intuito de colmatar o eventual isolamento social sentido por uma 

parte dos teletrabalhadores, propõe-se que os coordenadores de cada equipa, 

organizem uma reunião semanal com um teambuilding no final, quando possível.  

Em conjunto com os seus colaboradores, cada coordenador poderá definir um dia 

todas as semanas para reunir presencialmente toda a equipa, abordando os temas 

necessários inerentes à função da equipa e, no final, realizar um teambuilding. Em 

primeiro lugar, a reunião presencial irá permitir colmatar grande parte do 

sentimento de isolamento e permitirá que as chefias tenham a oportunidade de 

prestar fisicamente o apoio que sentem necessário aos colaboradores da sua equipa. 

Depois, o teambuilding permitirá que os trabalhadores fortaleçam os laços entre 

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

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

II. Sugere-se também a possibilidade de a organização facultar um apoio económico, 

semelhante ao subsídio de alimentação, mas que seja direcionado apenas para a 

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

água, internet); 

III. Propõe-se que, após a sua sinalização, aos trabalhadores com queixas físicas ou 

psicológicas sejam disponibilizados os serviços necessários (e.g., psicólogo, 

fisioterapeuta), com um valor reduzido. Nesse sentido, sugere-se que sejam 

estabelecidos protocolos com clínicas de serviço de psicologia e fisioterapia. 

Em suma, o teletrabalho pode ser muito positivo para muitos trabalhadores, mas a 

sua adoção e vivência concreta dependem de uma multiplicidade de fatores de cariz 

individual e organizacional (e.g., existência de filhos em casa, encargos familiares, 

necessidade da vertente mais social, tipo de personalidade), nesse sentido, será 

pertinente que a empresa adote medidas que vão ao encontro das necessidades e 

dificuldades dos seus colaboradores, só assim será possível corresponder às suas 

necessidades e interesses, o que por si só 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 os bens a menor custo, 

deixando para segundo plano o bem-estar do trabalhador, não investindo nestes (Ramos 

& Serranheira, 2022). É imperativo adaptar a situação/ posto de trabalho em casa do 

trabalhador, bem como vigiar regularmente o seu bem-estar e a sua saúde, para que este 

tenha possibilidade de produzir e cumprir os objetivos com que se comprometeu com a 
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empresa. Deste modo, ao nível da legislação é necessário que esta acompanhe o que 

realmente se verifica no contexto de trabalho das instalações do empregador, 

fornecendo os meios e equipamentos necessários à função, garantir que o trabalhador 

realiza as suas funções no horário de trabalho estabelecido e, não menos importante, 

pela avaliação dos obstáculos e desafios da atividade e das condições do trabalho em 

casa.  

Deste modo, a curto-prazo será pertinente que AdCL, adapte a situação de trabalho 

em casa do colaborador, para que o teletrabalho seja adaptado à atividade do 

trabalhador sem impactar na sua saúde e bem-estar. Depois, uma monitorização regular 

da saúde do trabalhador, prevenindo eventuais queixas. Bem como munir as chefias 

para que a execução de funções em teletrabalho seja estabelecida numa base de 

confiança, pois a monitorização à distância pode apresentar mais desafios e levar a uma 

avaliação da produtividade do trabalhador “à peça”, gerando mais pressão (Ramos & 

Serranheira, 2022), o que pode provocar e exacerbar sentimentos de stress e ansiedade 

para o trabalhador. Nesse sentido, chefias formadas para o tipo de monitorização e 

acompanhamento à distância na base da confiança e da autonomia adequada podem 

promover também o bem-estar destes trabalhadores.  

Além disso, o trabalhador não deve ser visto como o responsável, tanto pelo seu 

trabalho, como pela proteção face aos riscos do mesmo. Resumindo o que foi descrito 

ao longo desta proposta, é importante que a organização crie as condições de trabalho 

adequadas para a realização do teletrabalho, pois sem estas o colaborador não terá as 

condições necessárias para executar a sua atividade.  

O investimento nos trabalhadores e no seu bem-estar é um investimento com 

retorno garantido (Ramos & Serranheira, 2022), pois trabalhadores com saúde 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). 
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CAPÍTULO 6 

Conclusões 

Face aos objetivos delineados para este projeto e, analisando os dados resultantes das 

metodologias utlizadas para responder às necessidades dos teletrabalhadores, foi possível 

retirar diversas conclusões sobre o futuro do teletrabalho, os problemas existentes e 

considerações futuras para que existam as condições adequadas e necessárias para a 

atividade do teletrabalhador.  

No geral, a análise dos dados reflete uma satisfação significativa com o teletrabalho, 

apesar dos trabalhadores referirem que este regime apenas continuaria a ser favorável se 

fosse adotado em formato híbrido, isto é, alguns dias por semana a teletrabalhar e outros 

presencialmente na organização. Além disso, a perceção dos colaboradores da AdCL é de 

que a adaptação ao teletrabalho não foi complexa, uma vez que o formato de trabalho da 

empresa já estava familiarizado com algumas das ferramentas que foram necessárias no 

teletrabalho (e.g., comunicar por email, telefone ou Teams) devido à sua natureza de 

dispersão geográfica. No entanto, o teletrabalho surgiu na vida destes trabalhadores como 

consequência da pandemia do COVID-19, o que acarreta consigo alguns enviesamentos da 

perceção do teletrabalho, tanto ao nível de isolamento, saúde física e psicológica e na 

articulação trabalho família. No entanto, os trabalhadores tiveram a possibilidade de 

experienciar o teletrabalho sem isolamento obrigatório, o que permitiu colmatar alguns 

destes enviesamentos.  

Nesse sentido,  as vantagens mais referidas e que se demonstraram mais favoráveis 

à  adoção do teletrabalho são a diminuição das deslocações e consequentemente das 

despesas com o combustível, a facilidade e praticidade da comunicação de trabalho, o 

aumento da produtividade e da concentração, a melhoria da alimentação, a maior facilidade 

de conciliação da vida familiar com a vida profissional, além de uma maior facilidade para 

executar os encargos domésticos, a flexibilidade e o impacto positivo no bem-estar 

psicológico.  

Por outro lado, os trabalhadores também referiram alguns desafios na parte da 

comunicação e sentimentos de isolamento, a falta de condições ergonómicas, o impacto 

físico negativo, dificuldades em chefiar e coordenar as equipas à distância e alguma 

discriminação relativamente aos teletrabalhadores.  

Em suma, é possível concluir que a AdCL se apresenta como sendo uma 

organização 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 adoção do 

teletrabalho como uma forma de organização de trabalho alternativa ao registo tradicional. 

Foi após concluir esta assunção, a partir da análise dos resultados tanto das entrevistas como 

dos questionários, que foram estudadas as propostas de intervenção para o teletrabalho na 

AdCL. Estas pretendem ir ao encontro da manutenção destes fatores protetores e, pretende-

se também, que estes sejam usados a favor do trabalhador e da organização. Além disso, 

sugere-se também uma intervenção 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 mês de janeiro para convidar os teletrabalhadores para a 

entrevista, bem como para relembrar o preenchimento do questionário.  

 

 

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

questionário: 
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Anexo B – Questionário  
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Anexo C – Guião da entrevista 

 

Tema Perguntas Autores 

 

 

 

 

Dados Sociodemográficos 

 

• Que idade tem? 

• Qual o seu nível de habilitações e qual é a sua área de formação? 

• Estado civil  

• Qual é a composição do seu agregado familiar (Crianças em casa? Com que idade? 

Quantas?) 

• É o único a teletrabalhar em casa? 

• Tem um espaço individual de trabalho em casa?  

Quão importante para si é ter um espaço em casa onde trabalha exclusivamente? 

 

 

 

 

Contexto Organizacional 

 

• Fale-me da sua função na AdCL, qual é o seu cargo? 

Anos na empresa 

Anos nesta posição 

▪ No passado, já tinha tido a experiência de teletrabalho? Com que frequência? 

 

 

 

Kurland & Cooper, 2002; 

Cooper & Kurland, 2002 

 

Processo para a implementação do 

teletrabalho + Perceção de justiça 

 

• A decisão de teletrabalhar partiu de quem? Como é que lhe foi comunicada? 

Teve uma participação ativa nessa decisão e no seu planeamento? 

 

 

Correia & Almeida, 2020 

 

Visão geral do teletrabalho 

 

• Pode-me descrever alguns dos benefícios que tem sentido por estar em teletrabalho? 

• E desvantagens? Quais é que considera serem as maiores desvantagens desta modalidade? 

 

Cooper & Kurland, 2002; 

Wiesenfeld et al., 2001; 

Vaziri et al., 2020 

 

 

Autonomia e suporte (liderança) 

 

• Como descreveria o seu trabalho em questões de autonomia?  

Tem tempo e a opção de definir como elaborar o seu trabalho e com quem? 
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• Como descreveria o suporte dado pela sua chefia? 

Orientação, planeamento e contacto excessivos? Ou, pelo contrário falta destas caraterísticas? 

• Quando tem um problema ou uma dúvida, quão fácil/ difícil é pedir ajuda e resolvê-lo? 

• Lembra-se de algumas perguntas do questionário que falavam sobre o suporte da sua chefia e 

a autonomia? Estes foram os resultados. O que acha disto?  

(1- discordo 5- concordo) 

 

Vaziri et al., 2020; Aubé 

et al., 2007 

 

 

 

Relações interpessoais + 

isolamento 

 

• A relação com os seus colegas de trabalho mudou? Como? 

• Desde que iniciou o teletrabalho, como tem sido a comunicação e o contacto com os seus 

colegas? E com os seus superiores? 

Considera mais difícil ou mais fácil comunicar com os seus colegas e com o seu supervisor? 

Porquê ou porque não? 

• Trabalha em grupos ou equipas? 

(Em caso afirmativo: sente que a dinâmica do grupo mudou?) 

 

 

 

Wiesenfeld et al., 2001; 

Cooper & Kurland, 2002; 

Golden & Dino, 2008; 

Grant et al., 2013 

 

Autoperceção: liderança 

apenas para chefia 

 

• O que tem sido, para si, mais desafiante na liderança à distância? 

• Como monitoriza o desempenho da sua equipa? E como o avalia? 

• Como carateriza a autonomia que foi dada aos teletrabalhadores? 

 

 

 

Aubé et al., 2007; Vaziri 

et al., 2020; 

 

 

 

 

 

Conflito trabalho-família 

 

 

• Que atividades perturbam mais o seu horário de trabalho em casa? 

• Como é a sua rotina após o término do horário de trabalho? 

• Como é a separação do trabalho da família? (dissipação de barreiras?) 

Tem alguma calendarização horária definida por si? Se sim, quão frequentemente não a 

cumpre? 

• Como é que o teletrabalho foi encarado pela sua família? 

• Existiu alguma modificação significativa no espaço da sua casa para que fosse possível o 

teletrabalho? Que impacto teve no seio familiar (conflitos)? 

 

Hartig et al., 2007; 

Kreiner et al., 2009; 

Grant et al., 2013 

Vaziri et al., 2020; 

Schieman & Badawy, 

2020 
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• Lembra-se também de algumas questões sobre este tópico no questionário? As respostas 

foram estas. O que acha?  

(1-Discordo 8- concordo) 

 

 

 

 

Perceção de saúde  

 

• Sentiu alguma mudança no seu bem-estar físico ou psicológico desde que começou a 

teletrabalhar? 

Em que aspetos? E porque é que considera que foi o teletrabalho que fomentou estas queixas? 

(filhos, stress, possibilidades ergonomicamente favoráveis...?) 

• Agora vou-lhe também mostrar as respostas do questionário relativamente à saúde e à 

exaustão. O que acha?  

(0- Muito mau 5 Muito bom) 

Celik et al., 2018; 

Golden, 2012; Song & 

Gao, 2020; 

Hawkley & Cacioppo, 

2010; 

Vaziri et al., 2020 

 

 

Considerações futuras 

 

• Quais foram as suas estratégias para conciliar as novas rotinas e exigências? 

• Se pudesse mudar alguma coisa para melhorar a sua experiência de teletrabalho, o que seria? 

• Para se manter em teletrabalho, quais são as condições que gostaria de ter? 
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Anexo D – Categorização das entrevistas 

Dimensão Categorias Definição Exemplos 

(entrevistas) 

Total de 

ocorrências 

Fatores 

Profissionais 

Alteração de 

horário 

Se existiu 

alteração no 

horário laboral 

como resultado 

do teletrabalho 

em casa 

(E.4) “…eu ajusto 

os meus horários 

às necessidades 

normais de casa” 

5 

 Diferença na 

Comunicação 

Se existiu alguma 

diferença na 

forma como os 

colegas de 

trabalho e as 

chefias 

comunicavam 

com o 

teletrabalhador 

(E.14) “… mudou 

um a forma de 

comunicação, 

antigamente era 

sempre 

presencial… 

agora é mais 

digitalmente.” 

8 

 Aumento e 

melhoria na 

Comunicação 

Se a alteração que 

resultou do 

teletrabalho 

melhorou a 

comunicação 

(E.6) “…tivemos 

de falar mais, 

estivemos mais 

em comunicação 

uns com os outros, 

mesmo por causa 

da dificuldade que 

sentimos na nossa 

função de não 

estar tão por 

dentro quanto 

estávamos em 

presencial”; (E.4) 

“mudou para 

melhor… as 

pessoas 

aprenderam a 

ouvir mais” 

12 

 Facilidade na 

Comunicação 

Se o teletrabalho 

promoveu uma 

comunicação 

sobre o trabalho 

mais acessível 

entre os 

colaboradores e 

as chefias 

 

(E8) “Online é 

uma facilidade 

incrível. Toda a 

gente está 

disponível 

sempre. Deixei de 

ter dificuldades 

em agendar 

reuniões” 

(E.3) “Até diria 

que era mais 

fácil… a 

10 
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disponibilidade 

era outra” 

 Suporte da Chefia Se o suporte dado 

pelas chefias 

mudou de alguma 

forma e se os 

colaboradores se 

sentem satisfeitos 

com o mesmo 

(E.8) “… está 

sempre disponível 

pelos meios de 

contacto que nós 

temos” (E.3) 

“Completamente, 

100%. Até fora de 

horas” 

(E. 14) “acho que 

realmente a 

política da 

empresa é a ajuda 

da chefia” 

17 

 Autonomia e 

Flexibilidade 

A autonomia e 

flexibilidade 

sentida na 

organização e 

gestão do 

trabalho dos 

trabalhadores 

(E.8) “É uma 

grande autonomia 

na gestão de 

tarefas” 

17 

 Perturbações Perturbações 

sentidas em casa 

que podem 

prejudicar a 

produtividade 

profissional 

(E.12) “O facto de 

os miúdos estarem 

em casa, era uma 

das situações que 

perturbava… 

acabei por ter que 

ir executá-lo fora 

da hora normal de 

trabalho”. 

3 

 Produtividade Aumento do nível 

de produtividade 

profissional 

resultante da 

adoção do 

teletrabalho 

(E.13) “produzo 

mais porque na 

empresa há 

sempre outro tipo 

de distrações”; 

(E.5) “Sempre fui 

defensor do 

teletrabalho… a 

eficiência 

aumenta… sinto-

me muito mais 

produtivo” 

9 

 Concentração Se a capacidade 

de concentração 

se modificou ao 

teletrabalhar em 

casa 

(E.2) “tem alguns 

tipos de trabalho 

que estou a 

executar que 

consigo estar 

muito mais 

concentrada em 

8 
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casa… Consigo 

estar muito mais 

focada” 

 Condições 

Ergonómicas 

Perturbações 

sentidas pela falta 

de condições 

ergonómicas no 

local de trabalho 

em casa 

(E.12) 

“essencialmente 

as desvantagens 

passam por não 

haver uma melhor 

ergonomia” 

6 

 Desenvolvimento 

Tecnológico 

Se o teletrabalho 

fomentou o 

desenvolvimento 

tecnológico de 

algumas 

ferramentas de 

trabalho 

(E.1) “permitiu 

aqui o adquirir de 

novos 

conhecimentos 

com estas novas 

plataformas 

tecnológicas” 

7 

Fatores 

Pessoais 

Poupança 

Económica 

Se a diferença de 

estar em 

teletrabalho 

possibilitou 

poupanças ao 

nível económico 

(E.3) “… a 

poupança mensal 

é significativa; 

(E.4) “poupança 

bastante 

acentuada” 

11 

 Supressão de 

Deslocações 

Tempo ganho 

com a supressão 

das deslocações 

resultantes da 

adoção do 

teletrabalho 

(E.8) “Outra 

vantagem é nesse 

período de 

deslocação eu 

poder reverter ou 

para trabalhos que 

tenho que 

terminar ou para a 

minha vida 

pessoal” 

13 

 Contacto Social Relações 

extratrabalho 

entre os 

colaboradores 

(E.8) “a 

desvantagem é a 

falta de interação 

pessoal… a falta 

de interação com 

os outros colegas” 

10 

 Saúde Física Impacto da 

adoção do 

teletrabalho na 

saúde física dos 

trabalhadores 

(E.12) “… dores 

de cabeça… dores 

de coluna” 

10 

 Saúde Mental Repercussões do 

teletrabalho na 

saúde mental dos 

colaboradores 

(E.12) “eu sou 

uma pessoa de 

muita interação… 

de socializar e o 

facto de estar 

fechado, acabou 

8 
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por mexer 

bastante” 

 Articulação 

família-trabalho 

Maior facilidade 

de, em 

teletrabalho, 

conciliar a vida 

pessoal e familiar 

com a vida 

profissional 

(E.4) “Maior 

possibilidade de 

consolidação da 

vida pessoal”; 

(E.13) “Consegue-

se perfeitamente 

conciliar a vida 

pessoal com a 

vida profissional” 

11 

 Facilidades 

Domésticas 

Se o 

teletrabalhador 

sentiu que era 

mais fácil 

executar as suas 

tarefas 

domésticas 

estando em 

teletrabalho 

(E.3) “o facto de 

estar em casa 

também permite-

nos, 

especialmente nós 

mulheres que mos 

mais aquela 

função da lida de 

casa, de ir 

adiantando as 

coisas” 

9 

 Amplificação de 

Despesas 

Aumento das 

despesas 

domiciliares 

resultantes do 

teletrabalho em 

casa 

(E.2) “o aumento 

dos gastos com a 

eletricidade… o 

reforço dos 

equipamentos da 

internet… Para 

além disso, a 

eletricidade com a 

recorrência a 

ACs… fez 

disparar a conta” 

3 

 Melhoria na 

Alimentação 

Se a adoção do 

teletrabalho teve 

um impacto 

positivo no tipo 

de alimentação do 

trabalhador 

(E.4) “Alimento-

me muito melhor 

em casa” 

(E.8) “Outra 

vantagem é poder 

almoçar em casa e 

ter uma 

alimentação mais 

saudável” 

4 

 Estratégias 

desenvolvidas 

Que tipo de 

estratégias o 

teletrabalhador 

adotou para que 

fosse possível 

teletrabalhar em 

casa 

(E.8) “eu tive a 

minha estratégia, 

foi organizar 

muito bem o 

horário de 

trabalho, a impor-

me limites, 

nomeadamente ao 

7 
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fim do dia, porque 

facilmente ficava 

muito mais do que 

horário de 

trabalho e depois 

não me 

concentrava 

noutros assuntos 

pessoais” 
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Anexo E – Tabela de correlações 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Engagement no 

trabalho 

(.95)        

2. Exigências do 

trabalho 

.01 (.85)       

3. Exaustão 

emocional 

-.40** .34* (.83)      

4. Queixas de saúde 

físicas 

-.31* .10 .67** (.84)     

5. Conflito trabalho- 

-família 

-.08 .50** .55** .38** (.89)    

6. Autonomia no 

local de trabalho 

.51** .14 -.41** -.36** -.05 (.79)   

7. Condições do 

local de trabalho 

.37** .07 -.45** -.36** -.09 .14 (.69)  

8. Suporte da chefia .27* .27* -.13 -.24 .09 .36** .22 (.95) 
           **p< .001, *p< .05 

 

 

 

 

 


