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Resumo

As diversas mudancas que ocorrem no dia a dia nas organizacdes podem ser muitas vezes
desafiantes, incentivando os colaboradores a melhorarem o seu desempenho nas suas
tarefas e a conseguirem envolverem-se na vida da propria empresa. A recente pandemia
do Covid-19 foi fonte de intensa transformacao ao nivel do trabalho. A nova realidade do

teletrabalho impacta no desempenho das organizages e na satisfacdo dos trabalhadores.

O presente estudo procura entender a dinamica e a percecdo dos colaboradores perante 0
processo do teletrabalho e o impacto que o mesmo teve na organizacdo, investigando
assim os fundamentos quanto a prética e o envolvimento dos trabalhadores face ao
teletrabalho. O estudo tem uma natureza de estudo de caso e procura avaliar o impacto
do teletrabalho na vida profissional e pessoal dos colaboradores, estudando a influéncia
que o teletrabalho teve na satisfacdo no trabalho e no desempenho profissional dos

mesmaos.

Os resultados do estudo permitiram concluir que a maior parte dos colaboradores da
amostra percecionou o teletrabalho como tendo afetado muito ou totalmente os diversos
dominios da sua vida, com especial destaque para o dominio pessoal e social. A maior
parte dos inquiridos demonstram que est&o felizes com o teletrabalho. E possivel verificar
que esse aspeto esta ligado com itens como a flexibilidade de horéarios, autonomia e a vida
com a familia. Os resultados demonstram que os inquiridos tém melhor qualidade de vida,
maior tranquilidade e bem-estar. Das praticas de teletrabalho na Mota-Engil Global
Servicos Partilnados Administrativos e Técnicos, S.A resulta uma melhoria na satisfacdo
profissional, 0 aumento da produtividade e a motivacdo. A nivel pessoal, as principais
fragilidades associadas foram o isolamento social e a distracdo com atividades
domeésticas. A nivel profissional, as principais fragilidades estdo indexadas a progressao

na carreira, a remuneracao insuficiente e a diminui¢do do contacto com chefia e colegas.

Palavras-chave: Teletrabalho, Covid-19, Organizagdo, Satisfacdo no Trabalho,

Desempenho Profissional
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Abstract

The many changes that occur on a day-to-day basis in organisations can often be
challenging, encouraging employees to improve their performance in their tasks and to
get involved in the life of the company itself. The recent Covid-19 pandemic was the
source of intense transformation at work. The new reality of telework impacts on the

performance of organisations and on workers' satisfaction.

This study seeks to understand the dynamics and the perception of employees in the face
of the teleworking process and the impact that it had on the organization, thus
investigating the fundamentals regarding the practice and the involvement of workers in
the face of teleworking. The study has a case study nature and seeks to assess the impact
of teleworking on the professional and personal life of employees, studying the influence

that teleworking had on job satisfaction and job performance of employees.

The results of the study allowed us to conclude that most of the employees in the sample
perceived teleworking as having affected very or totally the various areas of their lives,
with special emphasis on the personal and social area. Most of the respondents show that
they are happy with teleworking. It is possible to verify that this aspect is linked to items
such as flexibility of schedules, autonomy and life with the family. The results show that
respondents have better quality of life, greater peace of mind and well-being. Teleworking
practices at Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.
result in improved job satisfaction, increased productivity and motivation. On a personal
level, the main weaknesses associated were social isolation and distraction with domestic
activities. On a professional level, the main weaknesses are linked to career progression,

insufficient remuneration and reduced contact with supervisors and colleagues.

Key words: Telework, Covid-19, Organization, Job Satisfaction, Professional

Performance
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Introducao

O presente trabalho foi desenvolvido no ambito do segundo ano do Mestrado de Gestéo
de Recursos Humanos e tem como principal objetivo compreender a forma como 0s
colaboradores de um dos grupos da empresa Mota-Engil, a Mota-Engil Global Servicos
Partilhados Administrativos e Técnicos, percecionam o teletrabalho, avaliando o seu grau
de satisfacdo e desempenho profissional.

A partilha de recursos especializados permite a Mota-Engil Global redesenhar maltiplas
tarefas para formatos de execucdo mais eficientes e integrados, reduzindo burocracia,
assegurando a eficaz circulagdo de informacdo e acelerando processos de deciséo e

aprovacao.

Neste sentido, a Mota-Engil Global suporta todo este processo de mudanca, adequando

pessoas e competéncias as alteracdes da realidade interna e externa das empresas.

A Mota-Engil Global é hoje uma empresa com mais de 140 colaboradores, estimando-se
que registe em 2012 um Volume de Negdcios de 10,5 milhdes de euros, servindo nesse
periodo 96 clientes nas areas tradicionais (Recursos Humanos, Contabilidade e Financas)

e 28 clientes com o servico de Sistemas de Informacéo (SI).

Ao “Partilhar um Servigo de Exceléncia”, a Mota-Engil Global proporciona a cada
empresa do Grupo a focalizacdo no seu core business, o reforgo da sua posi¢éo negocial
na interacdo com terceiros e beneficios como o acesso as melhores praticas e plataformas
tecnoldgicas a custos reduzidos, o desenvolvimento do capital humano, processos de
negdcio suportados em SAP e acesso aos investimentos continuos da Mota-Engil Global
NOS processos e sistemas. Ao otimizar processos e desenvolver recursos, a Mota-Engil
Global possibilita um reaproveitamento de talento para as atividades que acrescentam

valor aos negocios e aos parceiros.

Efetivamente, as empresas deparam-se com 0 que € possivel considerar um dos maiores
desafios que a gestdo de pessoas encontra nos dias de hoje, a mudanca do tradicional
modelo de trabalho. O teletrabalho foi, assim, visto como um método inovador na area de

gestdo de pessoas.

Maria Teresa Goncalves Costa
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Groen et al. (2018) mencionam que o melhor desempenho no trabalho dos colaboradores
tornou-se importante para as empresas nas Ultimas décadas. Anjani et al. (2018) afirmam
que esse interesse esta relacionado com pesquisas que demonstram que a satisfacdo no
trabalho aumenta o comprometimento, o desempenho, a inovacéao e a criatividade dos

trabalhadores.

Por outro lado, Perry et al. (2018) referem que, cada vez mais, as empresas estdo a optar
por oferecer uma maior flexibilidade aos seus funcionarios e de diversas maneiras, uma
das quais é o teletrabalho. Diversos autores, como Perry et al. (2018), defendem que este
formato de trabalho é altamente valorizado pelos trabalhadores e, como tal, é cada vez
mais utilizado para atrair e reter candidatos de elevada capacidade.

O presente trabalho pretende, pois, visar a experiéncia das pessoas que trabalham
regularmente através de casa, procurando obter uma percecéo dos colaboradores face ao
teletrabalho e compreender a relagdo com sua a satisfacdo e o seu desempenho
profissional. Pretende-se, assim, definir quais os fatores que aumentam a satisfacdo
profissional, identificar as vantagens e desvantagens ligadas ao teletrabalho e enumerar

estratégias de ligacdo para um aumento no desempenho profissional.

De facto, as empresas, nos dias de hoje, confrontam-se diariamente com uma realidade
de constante mudanca, adaptacéo e flexibilidade perante as ocasides que possam surgir,

determinando assim objetivos a cumprir.

Nos dias que correm, enfrentamos uma comunidade caracterizada por um uso abundante
e variado, de mercadorias e servigos a distancia. Neste ponto de vista, 0 termo mudanca

nunca foi tdo aplicado na nossa rotina.

No entanto, a mudanca continua a ser um processo, muitas vezes, dificil de aplicar. Este
tipo de processo é uma carateristica da vida humana, social e organizacional. Reforgcando
que a mudanca organizacional nunca esteve tdo presente nas dindmicas organizacionais
como no seu meio atual, pois, 0 mudar € muitas vezes 0 passo principal para o sucesso de

uma empresa.

O presente trabalho pretende, assim, compreender como é importante a satisfacdo dos
colaboradores numa organizagdo e como 0s mesmos necessitam de estar motivados para

obter um melhor desempenho profissional.

Maria Teresa Goncalves Costa
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Principalmente nos dias em que vivemos hoje, marcado pela chegada de um virus
designado por SARS-CoV-2 que causa infegdes respiratorias graves com elevado indice

de transmissibilidade e repercussdes a nivel de salde de grande impacto.

Segundo Di Domenico et al. (2020), existiu uma grande necessidade de p6r em pratica
métodos para conter a propagacdo do virus, aplicando mecanismos de distanciamento
social no local de trabalho, exigindo que diversos funcionarios trabalhassem a partir de
outros locais, nomeadamente, na sua propria casa. Através deste contexto, o teletrabalho
é fruto das medidas de protecdo da populacao contra a doenc¢a do coronavirus (COVID-
19), desta forma, diversos governos aconselharam que as organizagdes promovessem 0
teletrabalho para evitar que os colaboradores se juntassem no mesmo local, o que permitiu
gue nem todas as empresas entrassem em lay-off, baixando, assim, o nimero de

despedimentos.

O isolamento social é encarado como uma desvantagem, porém, para Anderson, et al.
(2001) o teletrabalho, pode ter também vantagens, pois o trabalhador consegue interagir
diariamente com os seus colegas, ou seja, permanecem as relacfes sociais no trabalho e

0 mesmo consegue gerir o seu préprio horario.

Atualmente, o teletrabalho veio assegurar que ndo se caisse numa grande crise econémica,
tendo também contribuido para a evolugdo tecnolédgica da comunicacao e da informacao,
pelo que o teletrabalho se tornou num tema quase obrigatério para a maioria das

organizac6es em Portugal.

Logo, o principal foco desta dissertacdo consiste em perceber qual a percecdo dos
colaboradores face ao teletrabalho e ao seu impacto na sua vida pessoal e social durante
a pandemia, nomeadamente vantagens e desvantagens trouxe para a vida dos
trabalhadores. A questdo de partida pode assim ser definida como: De que forma o

teletrabalho afeta/ou o0 desempenho e o nivel de satisfacdo do trabalhador?

Assim, o principal objetivo desta investigacdo cientifica consiste no desenvolvimento do
conhecimento no que diz respeito a percecao dos colaboradores face ao teletrabalho no
setor privado, no relacionamento entre a organizagdo com os colaboradores e,
posteriormente, os fatores que influenciam essa mudanca para os colaboradores. E
também propdsito desta investigacéo, expor e debater os resultados da pesquisa acerca da
percecdo dos trabalhadores face ao teletrabalho, e a sua relagdo com sua a satisfagdo e

Maria Teresa Goncalves Costa



A Percegdo dos colaboradores face ao teletrabalho e a sua relacdo com a sua satisfagao profissional

desempenho profissional, analisando, igualmente, as respostas e propostas feitas pelos
colaboradores da area para minimizar os impactos negativos do teletrabalho.

Sendo assim, pretende-se analisar e perceber como o teletrabalhado é encarado, no
contexto do setor privado, visando-se ampliar o conhecimento cientifico através dos

seguintes objetivos especificos:

a) Perceber como as pessoas equilibram a sua vida pessoal e profissional no contexto
de teletrabalho;

b) Entender o impacto do teletrabalho ao nivel da satisfacdo dos colaboradores no
seu trabalho;

c) Entender o impacto do teletrabalho e como os funcionarios se comportam nesta
situacéo;

d) Identificar melhorias ou barreiras encontradas na vida pessoal com a entrada
obrigatdria em teletrabalho;

e) Compreender quais sdo 0s maiores medos e receios dos colaboradores perante o
teletrabalho;

f) Perceber se os colaboradores se sentem satisfeitos profissionalmente com a rotina
do teletrabalho;

g) Verificar o nivel de desempenho profissional por parte dos colaboradores perante

o teletrabalho.

Pretende-se, assim, com esta investigacao, compreender-se a perce¢do dos colaboradores
em relacdo aos fatores associados ao teletrabalho e a sua relagdo com a sua satisfacéo e
desempenho profissional.

Para atingir os objetivos desta investigacdo cientifica, € necessario identificar os
mecanismos a utilizar para uma boa e cativante mudanca do teletrabalho para a satisfacao

e desempenho dos funcionarios.

No ambito destes objetivos, pretende-se, ainda, analisar de que forma algumas variaveis
poderdo introduzir diferencas significativas nesta area, nomeadamente, o género, a faixa

etaria, o nivel de escolaridade e tempo de servico.

Procura-se, assim, entender quais as abordagens e métodos que melhor se adequam aos

colaboradores, especialmente, para cada faixa etaria, a fim de estimular uma mudanca

Maria Teresa Goncalves Costa
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eficaz. Em termos metodoldgicos, através de inquéritos, procurou-se perceber o que
motiva os colaboradores a trabalhar através de casa e analisar os fatores que podem

auxiliar a motivacao.

Neste sentido, o presente trabalho encontra-se dividido em duas partes. A primeira parte,
referente ao enquadramento tedrico é composto por 4 capitulos, sendo que no primeiro
capitulo é feito um enquadramento tedrico acerca da origem e da evolucdo da pandemia
do Covid-19. O segundo capitulo, € referente ao teletrabalho, abordando-se os seus
conceitos e evolucdo, o impacto que o teletrabalho teve na percecdo dos colaboradores,
tanto na vida profissional e pessoal, as barreiras que surgem no teletrabalho, as vantagens
e as desvantagens que o mesmo traz. Num terceiro capitulo, procura perceber-se o
conceito da satisfacdo no trabalho e, de sequida, verificar a relacdo entre o teletrabalho e
satisfacdo. O quarto capitulo, é referente ao conceito de desempenho profissional,

salientando-se, também a relaco entre o teletrabalho e desempenho profissional.

A segunda parte deste trabalho diz respeito ao estudo empirico realizado, englobando os
seguintes capitulos: o quinto capitulo, caracteriza-se a metodologia da investigacao, de
carater quantitativa, define-se a questdo da investigacdo, efetua-se a caraterizacdo da
populacéo e da amostra que foi constituida para a pesquisa, sao referidos os instrumentos
de recolha de dados para a investigacao e quais os procedimentos e tratamento dos dados
e, por fim, nesta seccdo, apresenta-se, igualmente, estudo da validacdo da percecdo dos
colaboradores relativamente aos fatores estudados que estavam associados ao
teletrabalho. O sexto capitulo, consiste na apresentacdo dos resultados e a sua analise,
nomeadamente, a analise fatorial exploratoria, a analise de regressdo e os testes de

hipbteses. Para finalizar, sdo apresentadas as conclusdes do presente trabalho.

Em suma, pretende-se que este trabalho contribua para uma melhor compreenséo sobre a
percecdo dos colaboradores acerca do teletrabalho e se, de facto, estes sentiram algum

tipo de impacto desta situacdo ao nivel da sua satisfacdo e desempenho profissional.

Maria Teresa Goncalves Costa
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PARTE | - ENQUADRAMENTO TEORICO

1. A Pandemia COVID-19
1.1.  Origem e evolugdo do COVID-19

Di Nardo et al. (2020) indicaram que o virus responsavel pela pandemia global da doenca
coronavirus (COVID-19) é o virus coronavirus 2 (SARS-CoV-2). Desde 0 seu primeiro
surto em Wuhan, na provincia chinesa de Hubei, SARS-CoV-2 alastrou-se pelo mundo,
infetando e matando milhdes de pessoas. Os mesmos autores, relatam que a SARS-CoV-
2 mostra uma imagem completamente diferente. As taxas de infegdo parecem ser
semelhantes em adultos e criancas, embora as criangas parecam ter a doenca com menor
gravidade (Di Nardo, et al., 2020).

Novas evidéncias surgiram rapidamente de que a propagacdo da COVID-19 poderia
ocorrer de pessoa para pessoa, pois ocorreram casos entre familias ou mesmo entre
pessoas ndo relacionadas aos respetivos paises. A transmissdo do virus parece ocorrer
principalmente por contato direto ou por goticulas transmitidas pelo espirro ou tosse de
uma pessoa infetada (Rothan & Byrareddy, 2020). Dessa forma, quando a COVID-19
infetou mais de 100.000 pessoas em 100 paises, atingiu os critérios epidemiol6gicos

precisos para ser considerado uma pandemia (Remuzzi & Remuzzi, 2020).

Bouziri et al. (2020) referiram que, com a pandemia alastrar-se dia apds dia e 0s nUmeros
de casos a aumentar descontroladamente, desde marco de 2020, mais de 3,5 mil milhdes
de pessoas tiveram de ficar confinados nas suas casas, 0 que levou a inimeros
trabalhadores irem para teletrabalho. O principal objetivo do distanciamento social é
reduzir o nimero de novos casos afetados pela COVID-19 de um momento para o outro,
com o objetivo de travar o rapido crescimento e controlar, para reduzir a pressao sobre o

servigo nacional de saude (Bouziri, et al., 2020).

Apesar disso, a pandemia fez do teletrabalho uma compulséo nos dias atuais. Presume-se
que este novo método de trabalho continuard mesmo depois de a pandemia terminar. Esta
mudanca teve um enorme impacto ndo s6 na maneira como as empresas trabalham, como
tambem na relagdo dos trabalhadores. Logo, com este novo ambiente de trabalho com
possiveis oportunidades, como trabalhos flexiveis, as praticas de lideranca ndo

conseguem ser as mesmas (Lambert, et al., 2020). Assim sendo, as préticas de lideranca
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devem conseguir adaptar-se as novas condic¢des virtuais ou remotas para uma lideranca

eficaz e um desempenho sustentavel.

No decorrer do surto de coronavirus Covid-19, Zhang et al. (2020) indicam que o
teletrabalho passou a ser obrigatorio para inimeros colaboradores, como uma medida
eficaz e essencial para controlar a pandemia. Os governos definiram politicas de

autoisolamento e permanéncia em casa.

O distanciamento implementado nesta modalidade, segundo Kawashima et al. (2021),
diminui os contagios. Apesar disso, a Organizacdo Mundial da Saude e os governos de

diversos paises recomendaram o teletrabalho como forma de prevencdo ao Covid-19.

Losekann e Mourdo (2020) referem que as formas de isolamento exigiram um ajuste de
imediato nas relac6es de trabalho e a solugcdo mais indicada e adotada foi a implementacéo
do teletrabalho. O teletrabalho mostrou-se, assim, como um significativo desafio para as
organizagdes que adotavam o controlo presencial. Para 0s mesmos autores, na etapa dos
ajustes, enquanto os gestores descobriam a forma correta de distribuir de tarefas, os
colaboradores procuravam adaptar-se em tempo recorde ao teletrabalho, que nédo teve o

necessario tempo de ser planeado e devidamente estruturado.

2. Teletrabalho

2.1.  Conceito e Evolucdo do Teletrabalho

Para um melhor entendimento do conceito, € importante fazer uma pequena
contextualizacdo da evolucdo histérica do teletrabalho. Segundo Oliveira (2020), o
trabalho tem passado por muitas mudancgas com a globalizacdo, sofrendo com constantes

alteracdes na procura da competitividade.

Brik e Brik (2013) referem que, em 1969, aparecem os primeiros relatos sobre o trabalho

a distancia.

O conceito, na literatura, apareceu com a teoria de Nilles, definindo o teletrabalho como

maneira de levar o trabalho até aos seus trabalhadores (Nilles, 1997).

Bailey e Kurland (2002) e Stiles (2020) afirmam que, embora o teletrabalho seja

recorrentemente considerado no inicio da década de 1970, esta atividade ndo se tornou
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comum até ao comeco dos anos de 1990, até quando cresceu o0 numero de
teletrabalhadores (Caillier, 2011).

Entretanto, o0 aumento do nimero de teletrabalhadores ocorreu com a introducdo de
computadores pessoais na decada de 1980, (Nilles, 1997) e telefones na década de 1990.
Assim, segundo Allen et al. (2015), com o desenvolvimento da tecnologia, a ligagdo e a
conetividade podia ser fornecida a um preco relativamente acessivel e,
consequentemente, o trabalhar fora do escritorio tornou-se mais confiavel para diversos

colaboradores em todo o mundo.

Partindo de Alzate e Garcia (2020), o teletrabalho apareceu através de uma tendéncia,
sendo muitas razdes para a sua adocdo em maior parte dos paises em desenvolvimento e
mesmo os desenvolvidos. Uma forte dinamica foi criada nos Gltimos anos, orientado para
este tipo de método de trabalho. Como forma de confirmacdo deste fato, observa-se o
aumento da implementacdo de sistemas de teletrabalho pelas organizagdes, introduzindo
praticas de flexibilidade nas suas estruturas a nivel organizacional. Mendes et al. (2020)
afirma que este novo método de trabalho tem-se tornado cada vez mais exequivel, pela

sua acessibilidade de aquisicdo tecnoldgica, viabilizando a sua aplicacdo nas empresas.

Com a evolugdo da tecnologia, referem Bailey e Kurland (2002), é possivel observar
variados e diferentes métodos de interacdo da pessoa no meio ambiente, que vai conduzir
para uma descentralizacdo entre a maquina e 0 homem que, por sua vez, da posi¢éo a uma

evidente mudanca da ligagdo homem-trabalho.

Pérez et al. (2002) definem que a evolugdo tecnoldgica permitiu a criacdo de novas
oportunidades de negdcios, pois, surgiram organizacgdes especializadas, através da criacao
de maquinas e ferramentas para o teletrabalho, ajudando assim a concretizar tarefas a
distancia e proporcionando desta forma agdes de sucesso nas empresas que apostam em

novos métodos tecnolégicos.

De acordo com Duxbury e Neufeld (1999), o teletrabalho possui um enorme potencial do
desenvolvimento profissional da pessoa, criando uma maior felicidade no trabalho,
favorecendo, assim, uma participacdo mais eficiente na organizagédo. Neste ponto de vista,
Vieira (2007) acredita que € possivel explorar uma maior qualidade de vida profissional
e pessoal, conciliando com a vida da pessoa, ja que ninguém é produtivo se estiver a

realizar tarefas que nao goste e que néo se identifique.
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Existem diversos conceitos relativamente ao teletrabalho. Mesmo assim, ha alguns
elementos mais frequentes dentro dessas definigdes, sendo que a partir desses mesmos é
possivel definir um sé conceito. Espassandim (2020) afirma que todos nds sabemos que
o trabalho sempre existiu na vida do ser humano, tornando-se parte do seu cotidiano e,
mesmo assim, foi-se aprimorando, evoluindo e se desenvolvendo ao longo do tempo. A
definicdo de teletrabalho originou-se através da palavra grega “Telou”, que tem como
significado a palavra longe, e da palavra latina “Tripaliare” que tem como significado a
palavra trabalhar. A medida que a crise do coronavirus se intensificou, este conceito levou

inimeras pessoas a descobrir esse formato de trabalho (Espassandim, 2020).

Na década de 1980, vérias organizacdes europeias e norte-americanas comecgaram a testar
o teletrabalho, principalmente por impulso dos governos (Fernandez, 1999). Nos inicios,
na europa, observou-se alguma relutancia, principalmente nos sindicatos, pois, para eles,
o teletrabalho era considerado um trabalho ineficaz e uma forma de explora-los. S6 nos
anos 90, que o teletrabalho se tornou amplamente disponivel e, desde entdo, continuou a

evoluir (Fernandez, 1999).

Existem diversos formatos de teletrabalho, indicam Beno (2018), Rocha e Amador

(2018), os essenciais para a compreensdo da tematica, sendo as seguintes:

e O trabalho em casa, que é desempenhado na habitacdo do colaborador;

e O trabalho em escritdrios-satélite, que é o trabalho que é desempenhado em uma
unidade de escritdrio descentralizada da organizacdo-mae;

e O trabalho em telecentros, que se designa pelo trabalho que é efetuado nos
escritdrios, normalmente proximo da residéncia do trabalhador, e disponivel para
colaboradores de diferentes empresas;

e E o trabalho misto, que consiste num acordo com o empregador para que 0S
trabalhadores consigam trabalhar algumas horas fora do seu local fisico da

empresa,

O teletrabalho ¢, também, caraterizado como um método de trabalho mais flexivel, onde
as funcdes laborais do trabalhador conseguem ser realizadas fora dos locais de trabalho
especificos da empresa, como Leite et al. (2019) ddo como exemplo a casa ou outro local
para trabalhar que ndo o sitio habitual de trabalho. Partindo dos mesmos autores este novo

método de trabalho é entendido como um método de exercer o trabalho fora do local fisico
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da empresa com 0 uso das tecnologias da informacdo e comunicagéo a tempo parcial ou
integral. J& para Aguilera et al. (2016) afirmam que o teletrabalho consegue ser
amplamente determinado como um trabalho realizado de um local diferente do local
habitual de trabalho, estando ligado aos sistemas de computadores das organizacdes por

meio das tecnologias e telecomunicagdes modernas.

Para Rocha e Amador (2018) o facto de existir a possibilidade de trabalhar em qualquer
local se torna numa realidade muito atrativa e acessivel, através do desenvolvimento das

tecnologias da comunicacdo e informacéo.

Para Bucater (2016), o teletrabalho transpde a lideranga pessoal para um ambiente virtual,
mas com um novo tipo de lideranca, onde é necessario fortalecer a interdependéncia entre

o lider e a tecnologia, pois ambos sdo afetados e transformados.

Garrett e Danziger (2007) afirmam que o teletrabalho é um conceito mais amplo e
consiste em quatro dimensdes, o local de trabalho, a informacdo da tecnologia, a
distribuicdo do tempo e a diversidade de emprego. O teletrabalho é mais especifico e
significa concluir o trabalho num local remoto para diminuir o tempo de deslocamento
(Ellison, 2004).

J& Nilles (1994) define teletrabalho como trabalhar fora do local habitual de trabalho e

comunicar por telefone ou tecnologia baseada apenas em computador.

Na perspetiva de Gajendran e Harrison (2007), para muitos profissionais que trabalham,
ter um local de trabalho mais flexivel proporciona certas economias nos custos. Por estas
razbes, um empregador que oferece aos seus trabalhadores a opcdo de trabalhar
remotamente, pode demonstrar a importancia que tem ao atender as necessidades dos seus

trabalhadores.

Maciel et al. (2017) afirmam que a pratica do teletrabalho procura minimizar a distancia
entre a empresa e 0s seus trabalhadores e, por outro lado, aproximar a empresa e 0S
clientes, utilizando a internet como principal ferramenta. Assim sendo, significa que a
base do teletrabalho € ter acesso a tecnologia, que consegue permitir mais liberdade no

local onde um individuo trabalha.

Segundo Delgado (2019), o trabalho em casa existe hd muito tempo na vida social, sendo

comum para alguns colaboradores. No entanto, através da evolugdo tecnoldgica, o
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trabalho executado em casa aumentou a sua abordagem, passando assim a potenciar-se
através da utilizagdo de recursos tecnoldgicos. A partir desse momento, criou-se uma
maneira de trabalho, designada por teletrabalho, que abrange diversos setores, como por
exemplo, os administrativos e de gestdo. Para Hazan e Morato (2019), o teletrabalho é
caraterizado pela sua mobilidade e auséncia de controlo com frequéncia, de maneira que

o local para a realizacdo do trabalho é ajustado as necessidades da organizacg&o.

Contudo, para Oliveira (2020), ndo se deve juntar a definicdo do teletrabalho com o de
home office, pois o primeiro conceito é exequivel de qualquer lugar, j4 o segundo o

conceito seria o local escolhido para o trabalhador desempenhar as suas tarefas.

Delgado (2019), define o home office, como o regime de teletrabalho com possibilidade

de executar em diversos locais distintos.

Ja lllegems e Verbeke (2004) e Rosenfield e Alves (2011) definem que o teletrabalho é
realizado a distancia e com instrumentos tecnoldgicos, construindo assim um novo
formato flexivel de trabalho. Segundo Delgado (2019), o teletrabalho é referente a
concretizacdo da atividade da atividade laboral a distancia, descentralizado, ndo
presencial e por meio de uma juncao de servigos informatizados, fornecidos através de
uma rede de telecomunicagdes, com a intangibilidade e a virtualizacéo, ou seja, o trabalho
passa a ser prestado em qualquer local. Para Allen et al. (2015) e Taskin e Bridoux (2010),
o teletrabalho é entendido como a concretizacdo de tarefas laborais a distancia, durante

uma parte da jornada semanal ou durante a totalidade de trabalho.
2.2.  Impacto do Teletrabalho

Baert et al. (2020) referem que o teletrabalho € uma nova realidade que enfrentamos nos
dias atuais, principalmente para a maioria dos grandes grupos empresariais. As empresas
tiveram que se ajustar as novas rotinas, por isso intensificaram os esforcos para ajudar os
trabalhadores, mesmo a distancia. Na maioria dos casos, as organizagdes comprometem-

se para que sua produtividade ndo seja afetada pelo teletrabalho (Baert, et al., 2020).

Baert et al. (2020), apés diversas pesquisas, relatam que um ndmero significativo de
funcionarios indica que a sua satisfacdo no trabalho aumentou devido ao teletrabalho. A
maior parte dos trabalhadores acreditam que o teletrabalho melhora o seu equilibrio na

sua vida profissional e pessoal, tal como, 0 minimizar do stress envolvido com o trabalho
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e desgaste no trabalho, levando a um esgotamento. O impacto do teletrabalho no
desempenho foi avaliado de forma mais positiva (Baert, et al., 2020).

No entanto, além de o teletrabalho ser visto de forma positiva, Baert et al. (2020) afirma
que existem algumas desvantagens no que diz respeito a progressao da carreira e

perspetivas futuras.
Feldeman e Gainey (1998) organizam o teletrabalho em quatro dimensdes, sendo elas:

a) A frequéncia com que o teletrabalhador executa as suas tarefas de trabalho fora
das instalacbes da organizacdo, podendo ser por tempo integral, quando o
colaborador trabalha quase o tempo todo fora da organizacdo e raramente se
desloca ao escritorio para alguma atividade, ou até mesmo por tempo parcial, e
quando trabalha fora da organizacdo de uma a quatro vezes por semana;

b) A flexibilidade no horario de trabalho, que pode ser na totalidade, quando o
colaborador define o seu horéario de trabalho ou nenhuma, quando existe um
horario rigido para inicio e fim das suas atividades;

c) O local onde o teletrabalho é executado, que pode ser na propria residéncia do
colaborador ou com outros colegas de trabalho de outras empresas, escritorios
virtuais ou nas instalacdes dos clientes;

d) E ainiciativa para a execugéo do teletrabalho, podendo ser opcional e por vontade
do trabalhador ou implementada pela empresa. Ter a opcao de realizar ou ndo
teletrabalho foi uma variavel também considerada muito importante por Matos e
Galinsky (2015).

Desrosiers (2001) prop6s uma nova dimensdo sobre a pratica do teletrabalho ser um
programa formal da empresa ou executado apenas de uma maneira informal em situacoes

pontuais.

Allen et al. (2015) realcam os diferentes impactos e implicagcdes, como por exemplo,
referentes a extensdo do teletrabalho. Defendem que os resultados e as experiéncias de
um individuo que executa teletrabalho uma vez por més, é completamente diferente

daquele que executa quatro vezes por semana.

De acordo com Rocha el al. (2018), o teletrabalho tem mostrado uma forte tendéncia no

mercado de trabalho nos dias atuais, devido a sua grande vantagem tecnologica e
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geografica, uma vez que permite que os individuos trabalhem em diversos locais. Assim
sendo, significa que mais empresas estdo a utilizar o método do teletrabalho, para obter

vantagens de custo e maior flexibilidade.

Para Agarwal et al. (2020), o grande crescimento do teletrabalho advém da internet, mas
existem também outros fatores importantes, tais como, a evolugéo e reducdo do prego dos
equipamentos tecnolégicos, a disponibilidade e qualidade das ligacGes a internet, a
melhoria da qualidade de vida e das comunicacdes globais. O teletrabalho envolve o foco
na flexibilidade das préaticas do trabalho, como a possibilidade do trabalho em qualquer

local.

Rocha e Amador (2018), entendem que se, por um lado, em teletrabalho, existe beneficios
para as organizacdes, colaboradores e sociedade, por outro lado, existem também riscos
envolvidos na individualizacao do trabalho, os riscos de isolamento social e profissional

para os colaboradores.

J& Aradjo et al. (2019) concluem que, a alternativa como as organizagdes visam otimizar
o trabalho, € no sentido de melhorar a qualidade de vida e diminuir o stress no proprio
trajeto de casa-trabalho. Nesse mesmo pensamento, Tavares (2017) também considera
que o colaborador pode ter efeitos positivos na salde, pois, consegue reduzir o stress e
melhora o equilibrio entre o trabalho e familia.

Para Thulin et al. (2019), o uso do tempo entre o teletrabalho e a vida cotidiana é vital

para a qualidade de vida e a sustentabilidade social.

Leite et al. (2019) afirma que os impactos do teletrabalho estdo relacionados a trés
aspetos: teletrabalho, a organizacgéo e a sociedade. Os impactos positivos em relagdo ao
trabalhador, é possivel observar na auséncia do deslocamento para o local de trabalho, na
existéncia de uma maior convivéncia familiar e numa melhoria no desempenho. Em
relacdo aos impactos na empresa, 0s beneficios no que diz respeito & melhoria do
recrutamento, selecéo e retencdo das pessoas e ao aumento da produtividade sdo aspetos
apontados como positivos. Para a sociedade, a reducdo da emissdo de poluentes e a

reducdo do uso de papel, apresenta-se como um aspeto positivo por conta do teletrabalho.

Felippe (2018) observa que o trabalho realizado a distancia é uma alternativa para alguns

problemas atuais. Como aspetos positivos, o autor enumera a reducdo do caos urbano, a
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diminuicdo da poluicdo devido a reducdo dos deslocamentos, a maior flexibilidade de
horarios para quem necessita e o facto do trabalhador conseguir gerir melhor o seu tempo
de trabalho.

Beauregard et al. (2019) referem, ainda, que existe uma ligacdo positiva entre
produtividade e teletrabalho. Isto pode acontecer porque os colaboradores podem
trabalhar mais horas (sem perder tempo na viagem) e optar por usar esse tempo extra para
trabalhar. Os mesmos autores, também, relatam que, em trabalhos que exigem alta
concentracdo, obtém-se melhor desempenho em teletrabalho. O teletrabalho pode
fornecer aos trabalhadores a flexibilidade de gerir melhor as suas vidas privadas e se

tornarem mais produtivos.

Melo e Silva (2017) observam que € possivel obter um efeito intrafamiliar no teletrabalho
em casa, pois pode favorecer a diminuicao das viagens do colaborador, mas também pode
consegue diminuir as viagens familiares. Quanto a intensidade do trabalho, para
Beauregard et al. (2019) trabalhar em casa deve ser no maximo de dois a trés dias por
semana. As melhores préaticas organizacionais estao referentes a existéncia de uma cultura
de abertura e confianca, a instalacdo de sistemas apropriados, aos equipamentos de
tecnologias de informacgéo, a um sistema de gestdo de desempenho por objetivos e ao
local de trabalho fisico adaptado para permitir aos trabalhadores interagir com os colegas

guando 0s mesmos estdo no escritorio.

O teletrabalho pode ser benéfico para todos os membros sociais. Além dos empregadores
e colaboradores, tem impacto na sociedade como um todo. O teletrabalho é benéfico para
os empregadores porque lhes permite reduzir custos de producdo, melhorar a ética do

trabalho, reduzir o absentismo e ajudar a motivar os colaboradores (Madsen, 2003).

Para o individuo, além do teletrabalho ser mais confortavel, ndo ha necessidade de
deslocamento, economizando tempo do colaborador, o teletrabalho traz um equilibrio

entre a vida profissional e pessoal (Morgan, 2004).

Também Tahavori (2014) aponta inameros beneficios do teletrabalho, como a redugéo do
tempo para se deslocar para o local de trabalho, 0 uso de roupas mais informais para
trabalhar, mais tempo com a familia, um ambiente de trabalho mais confortavel, maior
controlo no trabalho, mais motivacgéo para trabalhar, uma melhor organizacéo nas tarefas,

diminuicdo dos custos com os deslocamentos, diminuicdo dos dias de trabalho por
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motivos de salde (uma vez que, o trabalhador consegue executar por casa), aumento na

produtividade e menor distracdo no desenvolvimento das atividades.

Caillier (2013) aponta como beneficios a possibilidade de reter pessoas portadoras de
necessidades especiais, a diminuicéo de acidentes de transito, a diminuicéo da poluicédo e
a diminuicdo de custos ligados a manutencdo de infraestruturas das empresas e das
cidades.

Belzunegui et al. (2014), por sua vez, mencionam beneficios como o aumento da
autonomia dos colaboradores, a possibilidade de participacdo em diversos projetos, a
reducdo da necessidade de supervisdo constante e o desenvolvimento das redes

profissionais.

Ja Antunes e Braga (2009) discutem o lado sombrio da introducdo e o uso excessivo de
novas tecnologias de comunicacédo e informacéo. Partindo dos mesmos autores, embora
0s novos formatos de trabalho sejam considerados como dinamicos, as condigdes de
trabalhno podem ser muito precérias. Infoproletariado ou ciberproletariado foram
conceitos usados para descrever os colaboradores que usam tecnologia extrema e
desfrutam do privilégio como uma suposta independéncia, mas estdo sempre

sobrecarregados, com uma individualizag&o e um isolamento excessivo.

Também Barros e Silva (2010) realcam a invisibilidade do trabalho do colaborador e a

dificuldade dos lideres em acompanhar o desempenho de seus trabalhadores.

Nesta mesma linha de orientacdo, Filardi et al. (2020) referem a falta de comunicacéo,
perda de vinculo com a organizacédo, problemas psicoldgicos e controlo do colaborador.
Aderaldo e et al. (2017) observaram a sobrecarga de horas de trabalho e a dificuldade de

separar a vida pessoal do trabalho.

Na perspetiva de Lewis (2013), é possivel compreender que o funcionamento e 0s
impactos do teletrabalho ndo sdo um ponto assim tdo tranquilo e que as variaveis

organizacionais e humanas séo capazes de auxiliar a compreender e discutir o fenomeno.

Por outro lado, Cobert (2016) refere que o teletrabalho esta a trazer ganhos no
recrutamento, desempenho, retencdo, beneficios ambientais, economia nos custos e
preparacdo para emergéncias. Pelo lado dos trabalhadores que praticam teletrabalho,

indicam atitudes de trabalho mais positivas, incluindo a satisfacdo no trabalho e
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envolvimento dos trabalhadores (Peters, 2014) e (Cobert , 2016). Reconhecem que 0
teletrabalho consegue ser um valioso incentivo ndo monetario para atrair talentos e ainda

conseguir reter os melhores trabalhadores (Cobert , 2016).

Thompson et al. (2015) investigaram sobre a importancia da flexibilidade de trabalho,
discriminando os efeitos da flexibilidade de horéario e do local de trabalho, sobre a
atratividade organizacional e o auxilio organizacional antecipado, entendidos pelos
colaboradores a trabalhar na organizacdo. Os resultados dessa investigacéo indicaram que
a flexibilidade do horério e o local de trabalho tém efeitos positivos sobre os resultados,
mas que o impacto é potencializado quando s&o oferecidas as duas flexibilidades
combinadas.

Vega et al. (2015) pesquisaram e examinaram o teletrabalho na perspetiva da pessoa no
seu dia-a-dia. Compararam os niveis de diversos resultados, enquanto os trabalhadores
estédo envolvidos em teletrabalhos versus quando trabalham nos seus locais de trabalho
nos escritorios. No &mbito deste estudo, as pessoas demonstram niveis mais elevados de
desempenho no trabalho, desempenho mais criativo e satisfacdo quando executam o seu

trabalho em casa versus quando trabalham no escritorio.

Partindo de Neely (2007), o éxito de uma organizacdo depende da sua capacidade para
integrar as relacfes da sua rede de negocios e gerir estes relacionamentos. Deste modo,
ao permitir uma maior dispersdo dos trabalhadores, o teletrabalho possibilita a que a
organizacdo se aproxime dos diferentes fornecedores que tém as suas instalacbes mais

distantes da empresa.

Apesar disso, o uso de ferramentas de colaboragédo, mais adotadas pelos teletrabalhadores,
consegue também ser ampliada de maneira a englobar a cooperacdo com os fornecedores
e clientes. Neste contexto, Coenen e Kok (2014) afirmam que adoc¢éo do teletrabalho em
novos projetos pode ajudar aumentar a colaboragdo entre a organizagdo e 0S Seus
fornecedores, ja que possibilita a integracdo de novos membros da equipa dispersos pelo

mundo.

Martinez-Sanchez et al. (2008) pesquisaram os efeitos das praticas de flexibilidade no
trabalho, nomeadamente o efeito do teletrabalho no desempenho. A pesquisa considera
os trabalhadores executando teletrabalho em casa, em telecentros e em mobilidade, no

minimo uma vez por semana seria o ideal. O resultado constatou que o teletrabalho esta
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positivamente mais ligado com o desempenho por parte da organizagdo em comparacgao
com outras praticas de flexibilizacdo laboral.

2.3. O Impacto do Teletrabalho na Vida Profissional e Pessoal no Contexto da
COVID-19

Ammons e Markham (2004) veem o teletrabalho como um meio de equilibrar o trabalho
e a vida privada, porque o teletrabalho oferece uma oportunidade para os colaboradores

passarem mais tempo com os membros da familia.

De uma forma geral, para Morganson et al. (2010), os resultados do impacto do
teletrabalho no equilibrio entre trabalho e familia das pessoas envolvidas s&o
inconclusivos, pois isso vai depender do sentido da relagé@o que se observa na interferéncia

do trabalho com a familia ou da familia com o trabalho.

No entanto, para Dutcher (2012) o teletrabalho pode ser benéfico para a produtividade no
trabalho, incluindo a criatividade, porém, pode ser prejudicial para a produtividade nas

tarefas mais repetitivas.

Baert et al. (2020) mostram que o isolamento social dos trabalhadores foi um dos
principais desafios enfrentados pelas empresas durante a fase de pandemia. Os momentos
entre a vida pessoal e o trabalho devem ser diferenciados, e permanecer um cotidiano
idéntico ao do escritério é importante, pois a comunicacdo com 0s colegas e seus

Su peri ores aumenta.

No entanto, segundo Baert et al. (2020), o teletrabalho de longo prazo tem conseguido
satisfazer mais de metade dos colaboradores. Grande parte dos trabalhadores, vé o
teletrabalho como um grande beneficio na prevencdo do stress e do esgotamento,
nomeadamente, indicam que existe menos stress ligado ao trabalho, notam que
conseguem se concentrar mais no seu trabalho, e acreditam que o teletrabalho prolongado
vai ajudar a diminuir esgotamentos num futuro préximo. E sentem que o teletrabalho
alargado consegue ter um efeito muito positivo na relacéo entre a sua vida e o trabalho.
Realgam, também, que existem colaboradores que ndo sentiram nenhum desconforto e

incémodo por trabalhar em casa e nem se sentirem perturbados pelos familiares.
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Contudo, os mesmos autores Baert et al. (2020) referem que a ligagéo e interagdo com os
colegas de trabalho reduziu, fazendo com que o0s colaboradores se sintam menos

conectados a cultura da empresa.

Para Haddad et al. (2009) e Mokhtarian e Salomon (1997), o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional foi identificado como um dos principais impulsionadores do
teletrabalho, com a intencdo de que o teletrabalho melhore o equilibrio entre os mesmaos.

Mokhtarian e Salomon (1997) determinam que os fatores relacionados com a familia séo

um fator importante para o teletrabalho.

Por outro lado, Noonan e Glass (2012) indicam que o teletrabalho n&o ajudou a alcancar
um melhor equilibrio na vida pessoal e profissional, mas fortaleceu a capacidade dos

empregadores aumentarem o trabalho dos funcionarios.

Russel et al. (2009) também constataram que o teletrabalho aumentou a pressao laboral e
deteriorou o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, uma vez que, ndo sé aumentou
o trabalho, mas também confundiu o dominio do trabalho e vida, causando a intrusdo do
trabalho na vida familiar. Ja Maruyama et al. (2009), descobriram que o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional conseguiria ser melhorado pelo teletrabalho, assim sendo,

acreditam que o teletrabalho é propicio para o equilibrio na vida pessoal e profissional.

Wheatley (2012) relata teletrabalhadores com uma maior satisfacdo em relagéo as horas

trabalhadas, bem como a quantidade e uso do tempo de lazer.

Beauregard et al. (2019), consideram que as praticas de trabalho sdo mais flexiveis e tém
as seguintes carateristicas: sdo mutuos acordos entre 0 empregador e o trabalhador que
variam no horério de trabalho e no local de trabalho, geralmente com um propésito, de
melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, atendendo sempre as

necessidades que a empresa necessita.

Portanto, a organizacgao deve sempre promover comunicagdes formais e informais com o
teletrabalhador e realizar regularmente avaliagdes sobre as condicGes do teletrabalho
(Fairweather, 1999).

Em relacdo ao colaborador, para Beauregard et al. (2019), deve-se ter em conta o seguinte:

para trabalhar em casa, os colaboradores devem ter um espago que atenda as normas de
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segurancga e saude e as fungdes atribuidas devem conseguir ser realizadas sem afetar
negativamente a imagem da organizacdo. Para Daniels et al. (2001), isto significa que o
trabalhador deve ter capacidade de comunicagdo, automotivacdo, habilidade de trabalhar

de maneira independente e preferir trabalhar pelo método de teletrabalho.

Tavares (2017) argumenta que o teletrabalho é uma forma de trabalho mais flexivel, cada

vez mais utilizado em todo o mundo.

Os colaboradores sdo recetivos a esse método de trabalho, pois, melhora o seu
desempenho e a sua vida social, ultrapassando, assim, as restricdes laborais e ajudando a
gerir planos de autonomia. O teletrabalho pode ser uma solucdo para diferentes etapas da
vida, pode ser realizado enquanto se estuda, constitui familia ou pode corresponder as
suas preferéncias individuais, permitindo assim ao colaborador decidir quando e onde
pretende trabalhar (Baruch, 2001).

Rocha e Amador (2018) afirmam que o teletrabalho contém, contudo, alguns riscos tanto
para o colaborador quanto para a sociedade no geral. Em termos de riscos, destaca-se a
questdo da sociabilidade dos colaboradores. Os mesmos autores abordam questdes
relacionadas a dificuldade de separar o espaco e o tempo do trabalho, da vida pessoal e
familiar, pois com o uso excessivo de dispositivos digitais e moveis, existe o risco de que
o trabalho se prolongue indefinidamente, bem como uma diminuic¢do das possibilidades
de ascensdo profissional. Concluem, ainda, que existe uma tendéncia no teletrabalho para
uma individualizacdo do trabalho, o que pode trazer consequéncias para o colaborador,
nomeadamente, para o seu isolamento profissional, social e politico. A individualizacdo
no teletrabalho pode transformar a sociedade, vulnerabilizando as relagdes de trabalho,
favorecendo a perda da dimensao coletiva do trabalho e aumentando a individualizacédo

da sociedade.

Segundo Oliveira e Pantoja (2018), as vantagens do teletrabalho sdo imensas, ndo apenas
para as organizagdes, como também para os trabalhadores, que obtiveram diversos
beneficios e mudancas relevantes com a adocao deste método de trabalho. De uma forma
semelhante, Hau e Todescat (2018) indicam as transformacgdes dos ambientes a nivel

organizacional, evidenciando a percecao dos trabalhadores sobre o teletrabalho.
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Para Gaspar et al. (2011) e Mendes et al. (2020), a motivacao dos teletrabalhadores esta
relacionada com a maior proximidade com a familia, a diminuicdo do tempo do

deslocamento e a flexibilidade no horario para organizar a sua prépria rotina.

Barros e Silva (2010) e Filardi et al. (2020) afirmam que os beneficios do teletrabalho
compreendem, também, o aumento da seguranga dos trabalhadores em relacdo a riscos
de acidentes durante os trajetos para casa e trabalho. Para além disso, Barros e Silva
(2010) indicam que o deslocamento em grandes centros urbanos desencadeia a poluicéo,
assim, evitando o stress e 0s congestionamentos, estes efeitos ndo seriam apenas para uma
diminuicdo de custos, mas também para uma satisfacdo por parte dos trabalhadores. Desta
maneira para Gaspar et al. (2011) e Oliveira (2020), a inexisténcia do deslocamento

também é refletida na economia para os colaboradores.

Para Costa (2013), Mello et al. (2014) e Filardi et al. (2020) os trabalhadores aumentam
a sua motivacdo na atividade profissional, a sua autonomia, sentem maior concentragéo
na sua privacidade, com menos interrupgdes, Filardi et al. (2020), aumenta o fluxo no

trabalho, apesar de haver uma reducao no stress (Gaspar, et al., 2011).

De acordo com Filardi et al. (2020), a implementacdo do teletrabalho nas empresas
permitird aumentar o desempenho no trabalho, além de proporcionar melhor qualidade
de vida e saude, permitindo assim aos teletrabalhadores tirar aproveito do tempo Util para

lazer e aumentar o conhecimento.

Mas também Leite et al. (2019) referem alguns obstaculos para os teletrabalhadores como
a diminuicdo das interacGes sociais, a separacdo do trabalho em relacdo ao convivio
familiar, a perda de crescimento profissional e a carga excessiva de trabalho.

Golden e Eddleston (2020) acrescentam que para os teletrabalhadores que procuram o
desenvolvimento na sua carreira, normalmente recomenda-se ponderagdo, pois, 0

teletrabalho é por norma observado como um sinal de falta de empenho.
2.4.  Barreiras no Teletrabalho

Segundo Peters et al. (2010), os modelos baseados no controlo rigido dos trabalhadores
tém dado lugar a modelos de gestdo por resultados, isto é, baseados na confianca e
comprometimento na realizagdo do trabalho, o que pode acontecer em teletrabalho. No

entanto, apesar de todas as potenciais vantagens para os trabalhadores e empresas, a
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difuséo e a adocdo de préticas e politicas de teletrabalho tém encontrado muitas barreiras
e desafios. A resisténcia e as normas culturais que tiveram de ser ultrapassadas, mais do
que as limitagdes tecnoldgicas, foram o maior desafio apresentado no contexto de
teletrabalho (Cobert , 2016).

Mayo et al. (2016) pesquisaram o impacto das convicg¢Ges dos lideres sobre a importancia
do equilibrio entre a familia e o trabalho para a ado¢do do teletrabalho em suas casas.
Constataram que, enguanto as carateristicas organizacionais e contextuais sao essenciais
para a escolha das praticas de responsabilidade social corporativa para os trabalhadores,
o auxilio dos lideres é importante para a difusdo dessas préaticas na organizacao, sobretudo
em teletrabalho.

Segundo Peters et al. (2010) e Greeer e Payne (2014), o desafio mais frequente relatado
pelas chefias é a auséncia do contato face-a-face e os beneficios ligados a comunicacao
presencial, com os colegas de trabalho e clientes, principalmente para a coordenacgéo e
eficacia dos trabalhos em equipa. De facto, o teletrabalho pode-se tornar numa situacéo
complicada, quando a tarefa exige uma forte troca de conhecimento entre os colegas de
trabalho, uma vez que os que tém mais experiéncia e conhecimento ensinam, em tempo
real, 0s colegas com menos experiéncia como fazer o trabalho apresentado (Peters, et al.,
2010).

Peters et al. (2010) referem que outro dos desafios e barreiras constantes no teletrabalho,
e que é muito relatado, é o controlar das atividades, gerir e coordenar o desempenho do
teletrabalho. Como resposta, 0s mesmos autores indicam que isto depende do nivel de
confianca que tém nos colaboradores, sendo que consideram como mais capacitados para
trabalhar em casa e que obterdo melhor desempenho os colaboradores em quem mais

confiam.

Greer e Payne (2014) indicam que a maior parte das chefias teme, obviamente, que 0s
colaboradores sejam desviados das suas tarefas quando trabalham atraves de casa ou tém
preocupacdo com o rendimento do trabalhador por falta de recursos adequados ao
trabalho, incluindo equipamentos tecnoldgicos e arquivos armazenados no local de
trabalho.
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Peters et al. (2010) afirma que se alguém trabalha em casa, ndo é possivel medir o que o
trabalhador faz ou ndo. Esta ideia defendida pelo autor, foi uma das maiores preocupacoes

mencionadas como uma das principais barreiras ao teletrabalho.

Assim, Piccoli et al. (2015) e Jackson et al. (2006), procuraram analisar os efeitos de
sistemas para o controlo direto e indireto perante os teletrabalhadores, em indicadores
como o desempenho, a produtividade, a satisfacdo e o comprometimento. Piccoli et al.
(2015) comparam o desempenho e a satisfacdo no trabalho em equipa, com dois diferentes
tipos de controlo, algumas equipas com um controlo de comportamento mais rigido e as
outras com mais autonomia e autocontrolo. Os autores apresentaram a diferenca do
desempenho entre os dois tipos de controlo, sendo que os teletrabalhadores pertencentes

as equipas com autocontrolo demonstraram indices de satisfacdo maiores com o trabalho.

E de salientar que os colaboradores que usam frequentemente o teletrabalho, também
temem com o seu isolamento fora do escritdrio, nomeadamente que possam ser

esquecidos e rejeitados para promogdes (Perez, 2002).

Gajendran e Harrison (2007) afirmam que os trabalhadores que trabalham exclusivamente
a partir de casa, podem achar que esta situacao interfere com as suas obrigac6es pessoais,
pois, a casa torna-se o seu local de trabalho. Portanto, os empregadores deverdo encontrar
a combinacgdo mais correta de trabalho remoto e interacao face a face.

Segundo Bayrak (2012), existem barreiras no trabalho remoto, pois embora a tecnologia
tenha desempenhado um papel fundamental ao facilitar na promoc¢do da adocdo do
teletrabalho, muitas vezes é dificil para as organizacdes ter ligacdo com a internet devido
a limitacdes geograficas, isto é, a restricdo de troca de informagcbes por meio de
dispositivos em vez da comunicacdo pessoal, a baixa qualidade das telecomunicacfes em
determinadas regies, bem como, dificuldades em aceder aos servidores da empresa e,
por fim, pode ser dificil derivado a cultura da organizacdo, como a sua adaptagdo

tecnologica.

Aguilera et al. (2016) referem, ainda, mais algumas barreiras que impedem a realizagdo
do teletrabalho, sendo as seguintes: falta de investimento das empresas em ferramentas
tecnologicas, o trabalhador ndo pretender este formato de trabalho, a oposicao por parte

da chefia devido a auséncia de controlo dos trabalhadores, o desejo de manter a vida
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profissional e pessoal separadas, limitagcdo de interacdo dos colaboradores entre si e a
necessidade de equipamentos especificos, entre outras.

De acordo com Tavares (2017), tendo em conta a exigéncia das tarefas que podem ser
realizadas através do teletrabalho, nem todos os individuos séo capacitados para este
formato de trabalho. Mas, diversas evidéncias empiricas definem o teletrabalhador bem-

sucedido como alguém com as seguintes carateristicas pessoais:

e Uma pessoa habil em definir rotinas e cumprir prazos estabelecidos;

e Com alto nivel de conhecimento, soluciona os problemas de forma independente
e competéncia no seu trabalho;

e Contém alto desempenho, como desempenhos solidos, embora seja essencial que
alguns destes trabalhadores de melhor desempenho permanecam no seu local de
trabalho fisico, para conseguir orientar os colegas de trabalho;

e Uma pessoa independente e confiante, como existe menos exposic¢ao a supervisao
e opiniao, os trabalhadores devem ter a capacidade de tomar as suas proprias
decisdes;

e Com capacidade de gestdo de tempo e habilidades organizacionais, uma vez que
0s colaboradores devem trabalhar fora do seu ambiente do escritorio e devido a
pedidos ou verificagGes diarias do seu trabalho.

e E seruma pessoa de confiabilidade, os trabalhadores sdo responsaveis por realizar
0 seu trabalho na mesma extensdo como se estivessem a ser supervisionados no
seu ambiente de escritdrio. A confianga mdtua é um fator muito importante para

a execucao do teletrabalho.

As carateristicas pessoais acima descritas, sdo muito relevantes para a forma como os
individuos definem as estratégias para conseguirem lidar com os obstaculos do
teletrabalho e, caso o trabalhador ndo as possua, podem tornar-se numa grande barreira
ao teletrabalho (Tavares, 2017).

Hau e Todescat (2018) observam que grande parte dos trabalhadores que executam o seu
trabalho a partir de suas casas conseguem estar satisfeitos nas areas a nivel pessoal e
familiar, enquanto Hill e Ferris Martinsson (2003) verificam que os trabalhadores que
realizam os seus trabalhos através de casa demonstram pouco sucesso pessoal e familiar,

em comparacéo aos trabalhadores em regime de trabalho presencial (Leite, et al., 2019).
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Greer e Payne (2014) indicam as seguintes estratégias para a superacdo de possiveis
barreiras, como o uso de tecnologias avancadas para facilitar a conetividade e a
capacidade para executar o trabalho; estar sempre disponivel para comunicar com 0s
colegas de trabalho e chefias; durante o horario de trabalho € importante manter a chefia
e os colegas de trabalho informados sobre o progresso do trabalho; preparar um ambiente
fisico favoravel ao trabalho a realizar; planear tarefas; procurar ser mais produtivo quando
estd em teletrabalho e mentalizar a familia que a pessoa esta a trabalhar em casa e nédo

est4 apenas em casa.
2.5.  Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

As empresas sdo influenciadas por atos, métodos e atividades de vérias proporcdes e
dimensGes e, por essa razao, é importante analisar todas as componentes que a rodeiam.
O teletrabalho é um dos fatores que, desde o inicio da sua pratica, vem apresentando
algumas vantagens e desvantagens, tanto para as empresas, como para os trabalhadores e
a sociedade no geral.

As diversas pesquisas e estudos sobre o teletrabalho demonstram que existem variados
aspetos positivos (vantagens) e negativos (desvantagens), a nivel das empresas e

colaboradores.

Segundo Goulart (2009), com o aparecimento do teletrabalho, ocorreram algumas
mudancas ocorreram, principalmente ao nivel organizacional. De facto, a implementacao

deste conceito de trabalho exige uma mudanca na estrutura e cultura organizacional.

Em contrapartida, as relagdes de confianca entre os colaboradores tornam-se criticas,
visto que a determinacéo de tarefas e o poder de tomada de decisdo séo essenciais para o

bom funcionamento das equipas a trabalhar a distancia (Goulart., 2009).

Mello (2000) realca que o trabalho incentiva a evolucdo da potencialidade do colaborador,
proporciona-lhe desenvolvimento de carreira, trazendo-lhe mais felicidade, o que tornara
sua participacdo na empresa mais ativa e eficiente, sendo que uma das metas do
teletrabalho € conseguir encontrar um equilibrio entre a qualidade de vida profissional e
pessoal. Os colaboradores ndo sdo capazes de serem produtivos ao fazer algo com as quais

ndo estdo satisfeitos.
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Os autores referidos anteriormente encaram o teletrabalho como um método de solugéo

para eliminar o absentismo nas empresas e aumentar cada vez mais a produtividade.

Em paralelo, surgem também algumas desvantagens, pois, 0 stress aumenta até que o
individuo se sinta mais confortdvel com o processo, pois ha momentos em que a

automatizacdao do trabalho néo significa menos volume de trabalho (Mello., 2000).

Com o aparecimento do teletrabalho, este apresenta diversos beneficios e desafios, tanto

para as empresas e para 0s colaboradores.

Verifica-se que o teletrabalho tem trazido diversas vantagens para as empresas, tais
como: reducdo de problemas de convivéncia entre os funcionarios; aumento da
produtividade devido ao trabalho por metas e a remuneragéo por resultados; a eliminagao
dos controlos de horério e eliminacdo do absentismo. Por outro lado, também existem
desvantagens para as empresas, como: existir uma maior possibilidade de perda de
confidencialidade dos dados da organizacao; conflitos entre os teletrabalhadores e os que
estdo presenciais no local de trabalho; maior dificuldade no controlo da evolucdo do
trabalho; uma maior dificuldade em incentivar os teletrabalhadores; maior dificuldade em
reter e identificar-se com a cultura da organizacdo e maior dificuldade em assegurar a

lealdade do teletrabalhador a organizagdo (Mello., 2000).

Do ponto de vista organizacional, o teletrabalho oferece uma oportunidade para aumentar
a produtividade dos trabalhadores. Apesar de os teletrabalhadores terem uma grande
flexibilidade com seus horarios, a capacidade de criar seus proprios horarios e, assim,

melhorar a sua capacidade.

De acordo com Biron e Veldhoven (2016), através da auséncia fisica dos trabalhadores
na empresa, a necessidade da estrutura organizacional torna-se menor e, desta maneira,

reduz, assim, o custo do consumo de &gua e energia, bem como o custo do espaco fisico.

Além disso, diversos artigos referem que os trabalhadores que estdo em teletrabalho
exigem menos dias de baixa por algum tipo de doenca, conseguem obter uma maior
satisfacdo no trabalho e niveis de desempenho mais altos, permitindo, ainda, as empresas

uma reducdo de custos relacionados com o escritorio (Kurkland & Bailey, 1999).

O teletrabalho contém vantagens para os colaboradores, tais como: reducdo de gastos,

alimentacédo fora do local de trabalho; menos deslocagfes e reducdo do cansago; maior
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mobilidade e autonomia; existir a possibilidade de conjugar o trabalho com a vida
familiar; horério flexivel; trabalho mais independente e autbnomo; maiores oportunidades
de trabalho; adaptacéo do tempo de trabalho a vida e a vida ao trabalho e melhor qualidade
de vida. Por sua vez, verifica-se também desvantagens para os colaboradores, sendo as
seguintes: uma maior possibilidade de demisséo por falta de contato direto com a
empresa; auséncia de ambiente de trabalho coletivo, no qual o colaborador consegue
contar diretamente as experiéncias vivenciadas, a camaradagem e o auxilio dos colegas
de trabalho e dos seus supervisores; a diminuicdo da movimentacdo pode provocar
sedentarismo e refletir negativamente na saude do trabalhador e o isolamento social
(Mello., 2000).

Fonner e Roloff (2010) e Perry et al. (2018), referem que o teletrabalho e as suas
possibilidades para escolher conseguem criar uma maior satisfacdo e um
comprometimento por parte do trabalhador, assim sendo, vai contribuir diretamente para
uma maior criatividade e capacidade de inovar, aumenta o seu desempenho gradualmente,

tanto para o trabalhador e para a empresa.

Perry et al. (2018), também, indicam que o teletrabalho contém desvantagens, como o0s
trabalhadores que trabalham remotamente véo despender de muito mais energia e tempo
para obter aprovacfes ou informagfes que necessitam para o seu trabalho e grandes

dificuldades em aceder aos equipamentos que estdo organizacao.

Ja para Algrari (2017), a estagnacdo da carreira também € apontada como uma séria
desvantagem, que pode ocorrer devido a menor visibilidade no trabalho de quem esta a
praticar o teletrabalho, do que aos outros colaboradores que estdo presentes na
organizacdo. E através dessa auséncia, também pode dar uma contribuicdo menor para
novas recomendacdes, melhorias de processos e, portanto, menos oportunidades de

promocao.

Do ponto de vista do colaborador, o teletrabalho oferece uma grande diversidade de
beneficios. A vantagem que mais tem enfoque é o facto de reduzir ou até mesmo eliminar
0 tempo de deslocagéo. O facto de se verificar uma diminuicdo do tempo de deslocacéo,
acaba por se poupar na manutencao do carro e na gasolina, e existe também uma reducéo
do stress que é causado pelo transito. Na verdade, para os trabalhadores que necessitam

de realizar trajetos mais longos, isso pode leva-los a repensar no seu caminho para
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encontrar outro emprego ou até mesmo mudar de local de residéncia. Assim sendo, o
teletrabalho para estes trabalhadores ajuda a poupar nas despesas e o transtorno da viagem
(Kurkland & Bailey, 1999).

Para Leite et al. (2019), o isolamento social e a individualizacdo do trabalho sdo
considerados aspetos negativos para o colaborador e as dificuldades no desenvolvimento
do trabalho em equipa e no alcance do controlo de desempenho sdo aspetos negativos

para a empresa.

Também Felippe (2018) aponta algumas desvantagens, como a perda das relac6es sociais,
a perda da identidade corporativa e 0 medo do desenvolvimento na carreira por estar mais
distante da organizacdo. Um aspeto importante no teletrabalho é o risco de a pessoa ndo
conseguir desligar-se do trabalho, ou durante o seu tempo de descanso e lazer, pois,
estando online, pode ser contactada a qualquer momento. O mesmo autor conclui que,
neste mundo globalizado, os trabalhadores tém maior autonomia e para que 0S
colaboradores se possam destacar, as organizagfes necessitam de motiva-los a realizar

tarefas criativas e qualificadas.

De Vries et al. (2019) analisaram o teletrabalho e concluiram que aqueles que trabalham
através de casa apresentam maior isolamento profissional e menor comprometimento
organizacional. Os mesmos autores relatam que, devido a falta de contato pessoal e
dispersdo geografica, também é mais dificil para os lideres adotarem comportamentos
tradicionais de lideranca hierarquica. No entanto, havendo qualidade de trabalho e
confianca entre o lider e o trabalhador, hd uma reducéo no isolamento profissional quando
eles trabalham apenas em casa.

De Vries et al. (2019) entendem que, num ambiente de teletrabalho, o apoio e a empatia
dos colegas de trabalho € essencial, mas estes podem nem sempre estar disponiveis para
auxiliar, e os subordinados podem ter maior necessidade de monitorizar e considerar 0s

seus lideres.

Tavares (2017), também, considera que pode haver desvantagens no teletrabalho, quando
o colaborador ndo dispde de um escritério préprio para o fazer, ou quando ndo tem
capacidades para trabalhar com a sofisticada tecnologia de comunicagédo que nos dias de

hoje esta mais disponivel.
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Thulin et al. (2019) concluem que a pressdo entendida na pratica do teletrabalho esta
associada a fatores sociais. Assim, como as mulheres e colaboradores com filhos
dependentes vivenciam maior pressdo de tempo no cotidiano, independentemente da
pratica do teletrabalho. Para os mesmos autores, as tecnologias de informacdo e
comunicacdo moveis e o trabalho flexivel fazem com as pessoas se sintam mais
pressionadas, por exemplo, intrometendo-se nos tempos livres das pessoas, com

implicacdes negativas para a vida familiar.

Haubrich e Froehlich (2020) apontam como desvantagens do teletrabalho uma possivel
perda de compromisso, isolamento social e profissional, o stress, 0 aumento da ansiedade,

a disponibilidade permanente e 0 cansaco.
3. Satisfacdo no trabalho

A interacdo no trabalho é um importante determinante da satisfagdo no trabalho. Mayo
(1949) e Maslow (1954) sugerem que a interagdo social e outro tipo de conexdes
significativas no local de trabalho levariam a motivacdo dos trabalhadores e a satisfacdo

das necessidades.

A satisfagdo no trabalho desempenha um papel muito importante no desempenho do
colaborador. Assume-se, assim, que existe uma relacéo entre a satisfagdo no trabalho e o
desempenho profissional. De acordo com a definicdo de Vroom (1964), as relacdes
humanas conseguem ser descritas como uma tentativa de aumentar a produtividade,

satisfazendo assim as necessidades dos trabalhadores.

Moreno e Marqueze (2005) determinam a satisfagdo no trabalho como o resultado da
avaliacdo que o colaborador efetua sobre o seu trabalho ou sobre a concretizag¢éo dos seus

valores por meio dessa atividade, obtendo uma positiva emoc¢édo de bem-estar.

No ambiente organizacional o tema satisfacdo no trabalho tornou-se muito importante,
porque esta associado aos aspetos mais relevantes como o absentismo, o turnover, a satide
mental e fisica do colaborador e os comportamentos da cidadania organizacional (Pina,
et al., 2003).

Segundo Chiavenato (2004), as empresas conseguem aumentar a satisfacdo no trabalho

dos colaboradores, criando um ambiente mais descontraido, oferecendo salarios justos,
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eliminando a rotina e monotonia, criando cargos satisfatdrios e desafiadores, oferecendo
politicas de beneficios e oportunidades de promogdes, tornando, assim, os individuos
mais responsaveis e oferecendo-lhe maior autonomia e variedade. Os contributos sao

todos necessarios para 0 aumento da satisfacdo profissional dos individuos na empresa.

Locke (1969) refere que a vida profissional e o estado de espirito em que um trabalhador
se apresenta vai afetar a sua satisfacdo no trabalho, tanto na empresa, quer na sua vida

pessoal.

Locke (1969), indica que iniciou a investigacdo desta tematica incluindo determinados
comportamentos como a produtividade e o desempenho. A produtividade e o desempenho
do trabalhador sdo as principais palavras para a satisfacdo no trabalho do funcionério,
pois, quanto mais satisfeito um trabalhador estiver, mais produtivo ele é no trabalho e
mais facil é encontrar o equilibrio entre a vida profissional. A satisfacdo no trabalho esta
ligada as avaliacdes que o trabalhador concretiza, criando-lIhe desta maneira uma emocéo
e sensacdo mais positiva de bem-estar. Neste ponto de vista, quando os colaboradores
realizam corretamente uma tarefa, 0 mesmo deve ser reconhecido e recompensado, tanto
pessoal como materialmente. Assim sendo, se os trabalhadores forem reconhecidos
positivamente pelas tarefas que realizaram, criam um grande grau de motivagdo na
realizacdo da mesma, resultando, assim, num sentimento de autorrealizacdo (Locke,
1969).

Thulin et al. (2019) defendem que a satisfacdo no trabalho é um fator muito importante,

pois é um fator que tem um grande impacto na produtividade organizacional.

Sugiarto (2018) refere que proporcionar a satisfagdo dos trabalhadores ndo é uma fungédo
facil. Contudo, cabe a todos os interessados fazer o seu melhor para que se consiga obter

um bom ambiente.

Para Margelyte-Pleskiené e Vveinhardt (2019), a satisfagdo no trabalho esté diretamente
relacionada com o desempenho e com o0 aumento da produtividade organizacional, ou

seja, colaboradores felizes tendem a ter um bom desempenho organizacional.

Rai et al. (2021) partilham do mesmo pensamento, quanto a importancia de um ambiente

saudavel. Os autores preconizam que o investimento feito para proporcionar boas
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condicBes de trabalho acaba sempre por compensar a empresa, porque, um bom clima

organizacional, leva ao aumento do desempenho e a produtividade da mesma.

Marqueze (2005) destaca que a satisfacao no trabalho demonstra resultados tanto no nivel
individual quanto no nivel organizacional, direcionados aos aspetos fisicos, psicoldgicos
e comportamentais no trabalho e a satisfacdo no trabalho como condigdo pessoal,
dindmica e adaptativa pelas condi¢es intrinsecas ao colaborador.

Fonseca (2014) afirma que o fator da satisfacdo diz respeito as carateristicas do

trabalhador, sendo que estéo relacionadas com a realizacdo pessoal.

Segundo Siqueira (2014), a satisfagdo no trabalho pode ser definida como cognitiva e
afetiva, visto que é determinada como um cenario emocional e positivo que foi obtida
apo6s momentos vividos no ambiente de trabalho. Desta forma, o trabalho tem de estar
relacionado com a vida pessoal e ser significativo para os colaboradores, com o objetivo

gue 0s mesmos consigam criar relacionamentos, planos e projetos.

Para Murad et al. (2013), é importante ter um bom funcionamento no nivel organizacional
para que os funcionarios figuem satisfeitos. A satisfacdo que as pessoas procuram vai
para além do aspeto financeiro, vai para o envolvimento de uma aglomeracao de aspetos
que estdo diretamente ligados com os niveis hierarquicos, a cultura da empresa, os colegas
de trabalho e a progressao na carreira. Sendo assim, as experiéncias mais agradaveis que
sdo vividas pelo trabalhador no local de trabalho, criam um estado emocional positivo,
tornando as pessoas mais comprometidas com a organizagdo, obtendo assim, melhores

resultados em termos de criatividade e comprometimento (Murad, et al., 2013).

Murad et al., (2013) também revelaram que para um bom funcionamento organizacional,
a satisfacdo dos colaboradores € importante e por isso inclui uma série de aspetos, ndo s6
ao nivel dos salarios, mas também ao nivel dos colegas, da gestdo, da promocdo e da

natureza do trabalho.

Ao longo dos tempos, Margelyte-Pleskiené e Vveinhardt (2019) constatam que, se 0S
trabalhadores demonstrarem satisfacdo com seu trabalho, a sua criatividade, os seus
niveis de produtividade, o seu comprometimento com a empresa e 0 seu trabalho, tém

tendéncia a aumentar cada vez mais.
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De acordo com Ryu e Kim (2018), a satisfagdo no trabalho pode ser definida de varias
maneiras, desde o facto de ser uma autoavaliagdo da medida em que a pessoa se encontra
satisfeita, pelo facto de poder ser associada a analise comparativa do trabalho atual com

0 que € espectavel (Vincent & Marmo, 2018).

Illegems e Verbeke (2004) realcam que se encontram duas variaveis que podem suscitar
a satisfacdo no trabalho, uma delas é a satisfacdo intrinseca, que esta ligada com motivos
internos, por exemplo, as preferéncias pessoais de cada individuo, e a outra € a satisfacao
extrinseca, referente a motivos externos, como a concretizacdo de fungdes com o objetivo

de obter uma recompensa, que a maior parte das vezes é monetéria.

Batura et al. (2016) observaram que os fatores que promovem a satisfacdo no trabalho
sdo a realizacdo, o clima organizacional, o reconhecimento, a gestdo de carreira e as
estruturas de desenvolvimento. Ainda que alguns autores, como Adams e Beehr (1998),
ndo acreditam que a remuneracdo é o maior e principal motivo e impulsionador para a
satisfacdo no trabalho, Webber e Rogers (2018) e Judge et al. (2010) indicam que a
ligacdo entre o nivel de salarial e satisfacdo no trabalho é muito importante para muitas
pessoas e, na a perspetiva do trabalhador, este associa a remunera¢do como recompensa

pelo nivel de esforco, dedicacdo e pela qualidade no trabalho que o0 mesmo realizou.

Anjani et al. (2018) asseguram que os trabalhadores com alto nivel de satisfacdo no
trabalho demonstram melhores desempenhos e uma elevada produtividade. Ryu e Kim
(2018) determinam que a satisfacdo no trabalho é muito importante, pois impulsiona o
aumento da criatividade, a motivacédo e a capacidade de inovar. Todos estes contributos
auxiliam para o desenvolvimento de um melhor profissional, trazendo vantagens, tanto

para o trabalhador, quanto para a empresa.

Vincent e Marmo (2018), afirmam que, para as empresas, a importancia da satisfacdo no
trabalho deve-se pelo impacto que a mesma tem na permanéncia do trabalhador na
organizagdo, o que diminui a rotatividade, o tempo e 0s custos que se encontram

relacionados com a formacéo e o recrutamento.

Rai et al. (2021), Sugiarto (2018) e Dachapalli (2016) confirmam o facto de que a
satisfagdo no trabalho influencia muito o desempenho dos colaboradores. Um trabalhador
que se encontra satisfeito com o trabalho, tem um melhor desempenho do que aquele que

esta insatisfeito.
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Segundo Campos (2022), a satisfa¢do no trabalho, até h4d bem pouco tempo atras, era algo
que apenas era medida pela ascensdo salarial. Nos dias de hoje, a satisfagdo esta
relacionada com fatores que véo para além da remuneragdo. O mesmo autor afirma que
todos procuram o crescimento financeiro, mas, resumidamente, a satisfacdo no trabalho
esta relacionada com o nivel de felicidade, motivacdo com que o trabalhador se encontra

e perceber como 0 mesmo se sente no seu ambiente de trabalho.

Campos (2022) afirma que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com a forma como o
trabalhador encara 0 ambiente no qual se encontra a exercer as suas tarefas profissionais.
Como por exemplo, a satisfacdo surge quando o colaborador se encontra feliz no que esta
a fazer e considera que tem as suas capacidades alcancgadas pela atividade que desenvolve.
E quando o trabalhador demonstra que est4 satisfeito com o trabalho, quando se vé capaz
de cumprir as suas fungdes e encara que existe um objetivo que torna o seu desempenho
importante para a organizacdo. O autor refere, ainda, que a perspetiva da satisfacdo é
particular, pois, trata-se de um conceito subjetivo que vai depender daquilo que cada
sujeito entende como importante para a sua carreira e o seu dia a dia no trabalho. Mas ao
mesmo tempo, o autor afirma que, embora a remuneracdo seja um fator importante, ndo
é o suficiente para manter a satisfacdo na execucdo do seu trabalho por muito tempo, se
as expetativas forem muito diferentes do se que esperava na realidade e no sentido
negativo. O mesmo levanta a questdo de como uma pessoa € capaz de estar satisfeita se o
ambiente de trabalho for téxico, com uma lideranca nociva, que nao € capaz de valorizar
as suas acdes? Neste tipo de cenario, mesmo o colaborador que recebe uma alta

remuneracao, a satisfacdo tem tendéncia a baixar.

Na perspetiva individual, estar satisfeito no trabalho auxilia o profissional a desenvolver
melhor as suas funcgdes, obter o foco, concentracdo, desempenho e qualidade nas acdes.
Estas parecem ser, de facto carateristicas impulsionadas por esse sentimento. O
trabalhador que se vé valorizado, confiante e participativo, € como se fosse uma espécie
de combustivel para 0 mesmo seguir em frente, mas, claramente que ndo é apenas isto
que beneficia os colaboradores (Campos, 2022). No aspeto coletivo, sdo diversos 0s
motivos que justificam a importancia de apostar num ambiente que promova a satisfacéo.
Assim sendo, 0 mesmo autor referencia a seguinte lista de beneficios que a satisfagdo

gera nas organizagdes, sendo as seguintes:
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a) Como beneficios para as organizagdes:
e Os profissionais mais satisfeitos tém tendéncia a realizar um maior nimero
de tarefas e com menos erros na sua finalizacéo;
e Quando existe satisfagdo no trabalho, a rotatividade de trabalhadores
diminui;
e Um ambiente de trabalho confortavel, em muitos aspetos, resulta num maior
namero de colaboradores que permanecem mais tempo na organizacao.
b) Como beneficios para os colaboradores:

e A satisfacdo no trabalho aumenta e melhora o desempenho nas atividades,
atrai colaboradores talentosos e melhora o relacionamento entre 0s
trabalhadores;

e Quando ambiente de trabalho vai-se tornando mais agradavel, os
colaboradores conseguem obter mais oportunidades de crescer
profissionalmente;

e Um colaborador motivado e feliz é capaz de produzir melhor e mais
quantidade. Juntamente com isso, 0s seus ganhos também aumentam.

c) E como beneficios matuos:

e Diminuem o nimero de doencas, do absentismo e 0 nimero de acidentes.

Campos (2022) refere, também, que a cultura de uma organizacdo é um diferencial para
promover a felicidade, a motivacéo e a satisfacdo. O mesmo indica que um ambiente de
trabalho téxico, em que uma organizacdo ndo € capaz de dar atencdo a pequenos
problemas de comportamento, bem-estar e qualidade de vida, torna-se num grave
problema. E, assim, empresas com este tipo de formato correm o risco de perder
colaboradores qualificados por os mesmos ndo se sentirem seguros e confiantes para

realizar as suas funcoes.
3.1. Relagéo entre Teletrabalho e Satisfagédo no Trabalho

Short et al. (1976) afirmam que os colaboradores que se veem diariamente tém acesso a

canais de comunicacdo que facilitam a proximidade psicologica e a presenca social.

E segundo Locke (1976), a satisfacdo no trabalho, como um estado emocional prazeroso

ou positivo, resulta da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias vividas no trabalho.
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Virick et al. (2010) indicam que a relacdo entre o teletrabalho e a satisfacdo no trabalho
deriva da suposicdo de que o teletrabalho permite aos colaboradores maior flexibilidade
e maior autonomia na maneira como o seu trabalho é executado, o que permite que o
empregador atenda as necessidades do seu trabalho e das suas proprias necessidades

pessoais (vida e familia).

Segundo Bailey e Kurland (2002) existem diversas conclusdes que foram relatadas sobre

se o teletrabalho tem ou néo efeitos negativos na satisfacéo no trabalho.

Dubrin (1991) e Guimardes e Dallow (1999) encontram suporte para a relacao linear entre
teletrabalho e satisfacdo no trabalho, sugerindo que os trabalhadores que trabalham mais
remotamente encontram-se mais satisfeitos com os seus empregos. No entanto, outros
autores, contataram que os colaboradores que trabalham mais remotamente encontram-se
menos satisfeitos com os seus empregos (Cooper & Kurland, 2002) e (Pinsonneault &
Boisvert, 2001).

Em contraste com o argumento sobre uma relagéo linear entre o teletrabalho e a satisfagao
no trabalho, Golden et al. (2006) encontrou um suporte para uma relacdo curvilinea entre
a extensdo do teletrabalho ou a quantidade de tempo a trabalhar em teletrabalho e a
satisfacdo no trabalho. Os autores sugerem que, com o teletrabalho a satisfagdo com o
trabalho aumenta, no entanto, s6 aumenta até um certo ponto (Golden & Veiga, 2005).

Golden et al. (2006) o aumento de tempo que se passa em teletrabalho, levou a uma
diminuicdo na satisfacdo no trabalho. Estes dados séo significativos, implicando que
empregadores e teletrabalhadores devem ser cautelosos quando os colaboradores se
deslocam substancialmente, pois, isso pode diminuir a qualidade das relagdes com os
colaboradores, o0 que posteriormente afeta a satisfacdo no trabalho. O mesmo autor sugere
que os empregadores devem limitar o teletrabalho a apenas alguns dias por semana, para
que ambas as necessidades, como o horério flexivel e interacdo social com os colegas de
trabalho, sejam atendidas. Em suma, os mesmos autores concluem que o teletrabalho é

suscetivel de promover a satisfagdo no trabalho.

Por outro lado, para Lowry et al. (2006), os colaboradores com uma presenca reduzida no
escritério e com maior dependéncia da tecnologia, tém a experiéncia de niveis mais
baixos de uma comunicacdo apropriada, o partilhar preciso de informacdes, a qualidade

na discussdo e a riqueza na comunicacao.
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De acordo com os argumentos mencionados, a satisfagdo no trabalho dos
teletrabalhadores deve diminuir com base na reducdo da frequéncia e na qualidade das

suas intera(;(”)es com 0s outros.

Cooper et al. (2002) relatam que alguns colaboradores com o teletrabalho se sentem
isolados do seu local de trabalho, 0 que esta associado negativamente a satisfacdo no
trabalho.

No entanto, Gajendran e Harrison (2007), identificaram uma relacéo curvilinea com o
numero de horas de teletrabalho, aumentando assim a satisfagdo dos colaboradores. Os
mesmos autores alertam para as consequéncias do teletrabalho, identificando mecanismos
intervenientes através dos quais o trabalho remoto afeta os resultados individuais,

incluindo a satisfacdo no trabalho.

Segundo Goulart (2009) e Vieira (2007), o teletrabalho é observado em determinados
momentos como um dos indicadores de melhor qualidade de vida e satisfag&o no trabalho.
A grande procura pela satisfacdo profissional e por este método de trabalho demonstram

estar a contribuir para o término da realizacdo do tradicional de trabalho.

Desde o inicio do século XXI, referem Goulart (2009) e Vieira (2007), a implementacao
do teletrabalho tanto nas organizagdes privadas como nas organizacdes publicas, resultou
a que determinados colaboradores reportassem um aumento da satisfacdo a nivel
profissional, observando uma melhor qualidade de vida no seu local de trabalho,

originando um crescimento de eficiéncia e eficacia.

Greenhaus e Powel (2006) referem que sdo cada vez mais empresas que investem no
teletrabalho, de maneira a aumentar o nimero de colaboradores que querem interligar as
suas funcdes domésticas com as tarefas no trabalho. Contudo, para Allen et al. (2015) e
Butts et al. (2013), nos dias de hoje, permanece a duvida: o teletrabalho auxilia ou

prejudica a articulacdo entre o trabalho e as tarefas domésticas?

Por um ponto de vista, o teletrabalho fornece as pessoas autonomia e flexibilidade para
decidir onde e como véo trabalhar, essa flexibilidade pode auxiliar os colaboradores a
decidir melhor as horas que passam a trabalhar e as horas que passam para cumprir as

suas tarefas domésticas (Golden, et al., 2006).
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Para Pimenta (2014), se houver enriquecimento de trabalho-familia, este ndo estara
apenas relacionado a satisfacdo com a vida familiar, mas fortemente relacionado a

satisfacdo com a vida profissional.

A satisfacdo no trabalho, na perspetiva de Fonner e Roloff (2010), € um dos efeitos mais
demonstrados e significativos quando foram realizadas pesquisas sobre o teletrabalho.
Segundo Anjani et al. (2018) e Vandenberghe (2016), as empresas usam o teletrabalho
por diversas razoes, entre elas, a elevada possibilidade desta ferramenta de inovacao
poder influenciar o crescimento da satisfacdo no trabalho dos colaboradores, e assim, criar
outros beneficios. Estes mesmos beneficios incentivam as empresas a optarem por este
formato de trabalho e, de acordo, com Bae e Kim (2016), o interesse é crescente em
investigar a rentabilidade e os resultados da ligacdo entre o teletrabalho e a satisfacdo no

trabalho, quer por parte das empresas, como pela parte dos investigadores.

Alguns autores, como Axelrad e McNamara (2018), Fonner e Roloff (2010) e Perry et al.
(2018), evidenciam o crescimento da satisfacéo por diversas razdes, como a existéncia da
autonomia e flexibilidade, a diminui¢do do stress que decorre no local de trabalho e a
poupanca de tempo para deslocar-se. Contudo, outros autores, como Algrari (2017),
Biron e Veldhoven (2016), Leung e Zhang (2016), Solis (2017) e Tremblay (2002),
apontam os impactos mais negativos causados pela possibilidade do isolamento social,
trabalho-familia, estagnacdo na carreira e criacdo de conflitos, e também existe outros
autores, como Morganson et al. (2010) e Vega et al. (2014), que afirmam que o
teletrabalho né&o cria uma mudanca significativa com a ligagdo dos colaboradores, em
comparagao com a sua pratica no seu local de trabalho (escritério).

Smith et al. (2015), Abilash e Siju (2021) e Golden e Veiga et al. (2005) confirmaram a
ligacdo entre o teletrabalho e a satisfacdo no trabalho. Como a maioria dos colaboradores
entende os beneficios do teletrabalho, 0 mesmo tem um efeito positivo na satisfacdo no

trabalho, e 0 aumento da autonomia melhora o equilibrio na vida profissional e pessoal.

Segundo Peters et al. (2016), o teletrabalho é conhecido pela sua capacidade de promover

a satisfacdo no trabalho e o equilibrio entre casa e o trabalho (Golden & Eddleston, 2020).
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4. Desempenho Profissional

Uma das principais metas de qualquer sistema é provavelmente a eficacia do seu
desempenho e maior produtividade. De acordo com Alluisi e Fleishman (1982), o
desempenho do colaborador é conhecido como uma entidade complexa ligada a outras
variaveis individualizadas, como a satisfacdo no trabalho que é observada como grande
parte integrante no desempenho do colaborador e como as suas capacidades. Desempenho
profissional é o cumprimento de uma tarefa realizada por um colaborador. Segundo
Hackman e Oldham (1976), o modelo de carateristicas de trabalho proposto por estes
autores é o descrever de habilidades de trabalho como uma sé habilidade necesséria para

completar uma tarefa.

O desempenho profissional é o resultado da capacidade para realizar uma tarefa,

aplicando esforco para obter os resultados desejados (Maximiano, 2004).

Robbins (2002) salienta que o desempenho aparece da interacdo entre a motivacgao e a

capacidade.

De acordo com Gomes e Borba (2011), as mudancas eficientes de comportamento com o
objetivo de aperfeicoar o desempenho profissional, promove a integracdo de equipas e
melhora a produtividade, para tal, necessita-se de uma mudanga de atitude, de postura por
parte de cada profissional. S6 trabalhadores que estejam motivados para a execuc¢do das
suas obrigacbes no ambiente de trabalho é que vdo conseguir alcancar um elevado

desempenho.

Segundo Wagner |11 e Hollenbeck (2003), os niveis de desempenho profissional obtidos
dependem da motivacdo do colaborador. Partindo dos mesmos autores, a motivacao é um
fator critico para o desempenho. Através da motivacao existe um comprometimento que
afeta positivamente o desempenho do trabalhador e é através das conquistas individuais
que a empresa consegue alcancar as suas metas e transformar a motivacgéo individual em
fonte de motivacéao coletiva, comprometendo assim um bom desempenho da empresa e

um maior desempenho por parte dos trabalhadores (Wagner |11 & Hollenbeck, 2003).

Segundo Coelho Jr e Borges-Andrade (2011) e Oliveira et al. (2019), diversas variaveis
pessoais, do trabalho e da empresa, conseguem influenciar o desempenho de um

colaborador. Para estes autores, o desempenho pode ser considerado como
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multideterminante, condicionado a uma agregacgéo de fatores que estdo relacionados ao
contexto profissional de trabalho, como as condigdes culturais, sociais e relacionadas com

0 posto de trabalho da pessoa.

Coelho Jr e Borges-Andrade (2011) enumeram, ainda, os elementos que estruturam o
desempenho profissional, nomeadamente as avaliagOes da pessoa sobre o quanto a mesma
entende que o seu trabalho tem impacto para o cumprimento do objetivo e estratégia da
empresa, 0 esforco e a preparacdo para atingir os resultados pretendidos do trabalho, a
monitorizacdo e a execucdo, que se referem ao foco no método de trabalho e o
desenvolvimento de fungdes e acles, o gerir, que contempla a eficacia do desempenho,
mais especificamente da capacidade de dirigir a realizacéo do seu trabalho.

Segundo Mantovanini (2011), o desempenho profissional € o0 comportamento inerente ao

desempenho de um cargo, funcdo ou tarefa.

Bendasolli (2012) define o desempenho da carreira como um constructo comportamental,
ou seja, 0 comportamento de um individuo que contribui para o alcance dos objetivos

organizacionais.

Segundo Bendasolli (2012), quando definimos o conceito de desempenho, torna-se
crucial distinguir entre as defini¢des: eficiéncia e resultados. Segundo o autor, resultados
ndo sdo sinénimos de desempenho, mas estdo relacionados as condi¢des ou estados que
dificultam ou contribuem para os objetivos organizacionais. Portanto, também significa
que o resultado é uma consequéncia do desempenho. A eficacia refere-se, assim, a

avaliacdo dos resultados do desempenho (Bendassolli, 2012).

Grote (2006) destacou que o desempenho € visto como a quantidade e qualidade do

trabalho executado, e esta relacionado ao tempo e custo investidos.

Segundo Coelho Janior (2015), o desempenho envolve esforcos individuais voltados para
a realizacdo de algum comportamento previamente planeado e esperado, conceito esse

relacionado com o alcance de resultados.

A prontiddo do pais para o teletrabalho depende ndo s6 da adaptacdo e mudanca dos
trabalhadores, mas também de como as organizacdes sdo abertas a esse modelo. Mais do
que relacionamentos presenciais, a confianga mutua e o respeito as limitacOes

estabelecidas s@o essenciais durante o teletrabalho. Além disso, o teletrabalho faz parte
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do mundo do trabalho, um mundo em constante mudanca, onde os métodos tradicionais
de controlo ndo sdo mais necessarios para gerir pessoas de forma eficaz e os avangos

tecnoldgicos atuais tornam o teletrabalho viavel (Baruch, 2000).

Partindo de Sanchez et al. (2007), em geral, a maior aderéncia ao teletrabalho é
evidenciada pela evolugdo dos Recursos Humanos corporativos. Ha um foco crescente na
construcdo de confianca para que os funcionarios se sintam mais apoiados e tenham tudo

0 que precisam para fazer seu trabalho com eficiéncia.

Mann e Holdsworth (2003) apontaram que o nivel de apoio do empregador é fundamental
para a satisfacdo e desempenho do empregado. Ao mesmo tempo, o feedback
constantemente recebido também é importante para criar uma sensacao de presenca. Ou
seja, quando um funcionario se sente mais acompanhado e sabe o0 que esperar no trabalho,

a sua lealdade para com a chefia aumenta.

Segundo Baruch (2001) todas as profissdes sdo capazes de obter bons resultados em
método de teletrabalho. Por sua vez, foi possivel constatar que algumas pessoas sentiam
que o teletrabalho estava a prejudicar o seu desempenho profissional funcional e que o

trabalho sé poderia ser feito de forma eficaz se estivessem presentes no local de trabalho.

De acordo com Sonnentag et al. (2008), o desempenho profissional € muito importante
tanto para as empresas quanto para os trabalhadores.

Campbell (1990) realca que o desempenho profissional € multidimensional e é composto
por oito dimensdes: a comunicacdo escrita e oral; a proficiéncia em fungbes especificas
do trabalho; a proficiéncia em func6es ndo especificas do trabalho; o esforco; o facilitismo
no desempenho de equipa; a manutencao da disciplina pessoal; a administracdo; a gestdo

e a supervisao.

Borman e Motowidlo (1993) analisaram a separagéo entre o desempenho da fungéo e o
desempenho contextual. O desempenho da funcdo encontra-se vinculado a descricdo
formal das tarefas, conseguindo ser determinado como o resultado esperado do
comportamento do trabalhador ao longo de um certo periodo de tempo e na forma como
é concretizado pelo trabalhador como uma contribuicdo para a obtencéo dos objetivos da
organizacdo (Motowidlo, 2003). O mesmo autor defende que o desempenho contextual

consegue ser definido como um resultado esperado do comportamento do trabalhador ao
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longo de um certo periodo de tempo e da maneira como € concretizado pelo colaborador
como uma contribuicdo para o alcance dos objetivos da empresa, através dos contextos

psicoldgicos, sociais e organizacionais.

Enquanto Sonnentag e Frese (2002) determinam oito propor¢des comportamentais,
Campbell (1990) destacaram cinco das propor¢Ges que tém maior ligagdo com o
desempenho consoante o grau da funcdo, sendo elas, a competéncia em funcbes mais
particulares do trabalho; a competéncia em fungdes ndo particulares do trabalho; a

comunicacdo escrita; a supervisao e a comunicacao oral.

Pulakos et al. (2000) indicam que o trabalhador deve constantemente aperfeicoar o
desempenho profissional as mudancas que decorrem nas variadas ocasides no trabalho,
pois ndo fica estagnado. Igualmente, na teoria de Pulakos et al. (2000), o desempenho
profissional encontra-se vinculado a estratégia de adaptar os trabalhadores as novas

exigéncias e condicdes.

Desse modo, Beal et al. (2005) garantem que a contribuicdo dos trabalhadores para com
a empresa ndo é constante, podendo diferenciar-se no decorrer do dia. Os mesmos autores
retratam o desempenho profissional como o desenvolvimento das tarefas de trabalho no
decorrer do dia, sendo as circunstancias definidas pelas atividades realizadas e pelo tempo
dos trabalhadores com a intuicdo de se alcancarem as metas da empresa.

Ja Koopmans et al. (2011) afirmam que o desempenho profissional modifica tendo em
atencdo as tarefas efetuadas. O beneficio da medicdo de desempenho é que a mesma

demonstra uma ideia de como os individuos estéo a atuar na empresa.

Harrington (1993) determina que as dimensdes de desempenho sdo essenciais,

principalmente com o sentido de:

Perceber 0 que esta a acontecer;

Analisar e classificar a necessidade de mudanca;
Analisar e classificar o impacto da mudanca;

Garantir que o desempenho alcancado néo seja perdido;
Corrigir ocasides incontrolaveis;

Determinagéo de prioridades;

N o g s~ w D kE

Determinar quando deve expandir as suas obrigacdes e responsabilidades;
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8. Definir quando deve promover da formagao e aperfeicoar;
9. E programar responder as expetativas dos trabalhadores da empresa.

Na grande maioria dos autores referidos anteriormente, relativamente ao conceito de
desempenho profissional, € possivel constatar que este € reportado é tanto a uma acao, a
uma obtencdo do desempenho, como a um acontecimento, resultado, o que leva a concluir
que tal conceito se refere em simultaneo a acéo, ao resultado da acdo e ao éxito do

desempenho (Gama, 2012).

Para Lepak et al. (2006), é possivel encontrar muitos instrumentos que, através dos
procedimentos de gestdo de recursos humanos, influenciam o desempenho, isto é a
performance dos trabalhadores. E capaz de influenciar a capacidade dos colaboradores na
realizacdo das suas fungdes, nas suas competéncias, nos seus conhecimentos e nas suas
habilidades. Por outro ponto de vista, a motivacdo do trabalhador, as suas percecoes
relativas ao clima laboral conseguem influenciar o seu desempenho na empresa e, como

consequéncia, proporciona-lhe recompensas e incentivos.

Lepak et al. (2006) apontam que as condicdes de trabalho se tornam favoraveis para uma
boa gestdo, criando a motivacdo laboral. Ao verificar que o esfor¢o € valorizado, o
trabalhador empenha cada vez mais as suas capacidades, transmitindo valor para a

empresa e, desta maneira, traz vantagens competitivas sustentaveis.

O Modelo AMO (Ability, Motivation and Opportunity), apresentado por Appelbaum et
al. (2000), é capaz de contribuir para 0 melhoramento do desempenho dos trabalhadores.
Este tipo de modelo é fundamentado na ideia de que os interesses da empresa comegam
quando se consideram os interesses dos trabalhadores, ou seja, as necessidades em termos
de motivacdo, qualidade do trabalho e competéncias. Quando os trabalhadores se
encontram motivados, 0s mesmos tém tendéncia a envolver-se mais nos projetos
apresentados, a ir além do que é proposto e exigido para a tarefa a realizar, criando
desempenhos mais elevados e favorecendo, assim, um maior e positivo impacto no

desempenho da empresa.

Appelbaum et al. (2000) faz mencdo a trés tipos de variaveis: como as habilidades e

competéncias (A), a motivagdo (M) e a oportunidade (O).
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e As habilidades e competéncias servem para ajudar o trabalhador a ter
habilidade para desempenhar as suas tarefas, como o exemplo do
recrutamento e selecdo, que serve para assegurar que os colaboradores
recrutados s&o capazes e competentes, assim como pela participagdo na
formacéo;

e A motivacdo é influenciada através de gratificacbes, pela progressdo e
desenvolvimento da carreira, pela avaliacdo do desempenho e pela
seguranca no trabalho;

e A oportunidade consiste na participagdo ou na contribuicdo dos
trabalhadores para a melhoria do seu desempenho profissional, que é
influenciado muitas vezes por iniciativas como o trabalho em equipa,

comunicacdo, progresso da autonomia e a rotatividade de fungoes.

Em resumo, Appelbaum et al. (2000) afirma a importancia deste tipo de modelo, sendo
baseado na importancia critica das capacidades (como os trabalhadores conseguem
desempenhar a tarefa porque adquiram 0s conhecimentos, as habilidades e as aptiddes
precisas), as motivacdes (como os trabalhadores vdo desempenhar a sua fungédo porque
sentem que sao adequados para a mesma, e sao incentivados para esses acontecimentos)
e as oportunidades de participacéo e de envolvimento (consiste na estrutura do trabalho e
0 ambiente social que permitem a participacdo e a expressdo dos trabalhadores) para

evoluir e aumentar o seu desempenho e, a0 mesmo tempo, 0 da empresa.

Pires (2019) refere que, para manter um bom desempenho no trabalho, é essencial atingir
as suas metas 0s seus objetivos. Para isso, € necessario eliminar alguns comportamentos

inapropriados e adotar ferramentas que auxiliem na sua produtividade.

Ainda segundo Pires (2019), o desempenho no trabalho é determinado como a capacidade
a que um trabalhador tem de realizar. Para que isso aconteca é importante fazer um
determinado esforgo. Demonstrar uma boa performance requer dominio de competéncias
comportamentais e técnicas para atender as metas e expetativas da organizacéo. Para as
competéncias exigidas encontra-se o saber trabalhar em equipa, didlogo, valorizacéo,
lideranca, metas, controlo de stress, clima e ambiente organizacional agradaveis. Apesar
disso, é essencial que a empresa proporcione um ambiente organizado e com instrumentos
que estimulem o desempenho. Pois, para manter um bom desempenho profissional é

muito importante, isso porque, € possivel executar as funcdes e fazer as entregas das
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mesmas dentro do prazo estipulado, evitando atrasos que podem deixar o ambiente de
trabalho conturbado, mais suscetivel a falhas e pressionados. O cumprimento das funcdes
e alcance de bons resultados aumenta o seu reconhecimento na empresa, assim, € possivel
fazer com que os seus colaboradores se sintam motivados a alcancar as metas tracadas,
(Pires, 2019).

4.1. Relagéo entre Teletrabalho e Desempenho Profissional

Golden et al. (2008) defendem que, devido ao teletrabalho, existiu um impacto do
isolamento sentido pelo teletrabalhador no seu desempenho e intencdo de abandonar a
organizagdo. Sendo assim, 0s mesmos autores analisaram trés fatores que poderiam
influenciar esse sentimento de isolamento profissional, como a quantidade de tempo gasto
no teletrabalho, a extensao da interacdo face a face e a extensao do acesso a tecnologia de
comunicacdo. Estes autores referem, assim, que o desempenho profissional tem um
impacto negativo pelo sentimento de isolamento. Desta forma, quanto maior é o
isolamento, menor é o desempenho do colaborador. O acesso a tecnologia ndo influencia

no desempenho.

O teletrabalho, quando é realizado através de casa, esta associado a diminuicdo das
interrupcdes indesejadas, que sdo causadas por distracdes, reunifes desnecessarias e
pedidos de colegas e chefia, que podem ter efeitos negativos no desempenho profissional,
(Pyoria, 2011). De facto, para alguns colaboradores que desempenham o teletrabalho, o
meio ambiente de casa permite mais paz e concentracdo, sendo que, tendo as condicbes
necessarias, conseguirdo abster-se de distragdes e focar-se mais no seu desempenho das
tarefas, fazendo um uso mais eficaz do seu tempo (Pyorid, 2011). Desta maneira,
Tremblay e Genin (2007) afirmam que podem trabalhar durante o periodo em que sdo
mais produtivos, fazendo intervalos quando necessitam e adotando os ritmos de trabalho
conforme a sua preferéncia. O uso mais eficaz do tempo, é referente as funcdes
profissionais, bem como a esfera pessoal, obtendo ganhos em ambos os lados (Tavares,
2017).

Assim sendo, para Morgan (2004) e Pyoria (2011), para fazer um uso eficaz do tempo, é
preciso que a capacidade de gestdo deste recurso seja uma das competéncias do

colaborador.
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Por outra perspetiva, nem todos os contextos familiares oferecem esta relagéo benéfica e
pacifica com o teletrabalho. Podem ocorrer interrupcGes causadas por familiares, mesmo
por criangas ou por outros conhecidos, que podem ndo conseguir respeitar o espaco e
tempo de trabalho (Harpaz, 2002).

Quando o contexto familiar é favoravel ao teletrabalho, os niveis de concentracdo sdo
altos, o que resulta numa maior produtividade pela auséncia de distracGes, pela
possibilidade de gerir os horarios de maneira a aumentar o seu desempenho e, muitas
vezes, pela diminuicdo do tempo das viagens para trabalhar (Baruch, 2000). Sendo assim,
os trabalhadores que exercem o seu trabalho através de casa, demonstram melhor
performance e eficiéncia, com desempenhos mais elevados, tanto a nivel da quantidade

como da qualidade do trabalho executado (Baruch, 2000).

O elevado desempenho e a elevada produtividade podem influenciar pelas baixas taxas
de absentismo destes colaboradores, j& que raramente faltam por motivos de doenca
(Baruch, 2000).

De acordo com Madsen (2003) e Pyoria (2011), para varios colaboradores, a proximidade
fisica auxilia a comunicacdo e permite, mais facilmente, trocar ideias, partilhar dados,
pedir ajuda na resolucdo de problemas mais complexos e usufruir de oportunidades de
aprendizagem que ajudam para o desempenho das tarefas de maneira mais eficaz.

Dima et al. (2019) indicam que os trabalhadores que executam o seu trabalho através de
casa, demonstram um maior controlo a nivel pessoal. De acordo com Dima et al. (2019)
o controlo pessoal é significativamente uma mais-valia para a satisfagdo no trabalho e no

seu desempenho.

Partindo de Nakrosiené et al. (2018), a jun¢do do trabalho com as obrigacGes familiares
podera ser um dos principais desafios para os teletrabalhadores, conseguindo influenciar

negativamente o desempenho e a satisfagédo com o teletrabalho.

Quando as distracdes sdo eliminadas e a capacidade de concentracéo, os teletrabalhadores
apresentam melhorias no seu desempenho, cumprindo assim 0s seus objetivos
profissionais, que estdo positivamente ligados com a melhoria das relagdes familiares e,

consequentemente, com a diminuigdo do stress (Baruch, 2000).
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Greer e Payne (2014) afirmam que o fornecimento de equipamentos também é necessario
e essencial para o comprometimento de um bom desempenho nas fun¢des com a mesma

rapidez e eficacia que no seu local de trabalho na empresa.

Felstead et al. (2003) afirmam que, para os teletrabalhadores, quando o empregador nao
tem a possibilidade de observar o seu trabalhno no mesmo espaco fisico que o0s
trabalhadores frequentam, daria a sensacdo de que os colaboradores ndo estariam
verdadeiramente a trabalhar. Os empregadores também reclamaram da falta de
visibilidade do desempenho dos seus colaboradores, dificultando assim a comunicacao e
o espirito de equipa. A medida do tempo da pandemia e teletrabalho, algumas
organizagOes desenvolveram ferramentas de vigilancia dos colaboradores, mas durou
muito pouco, pois ndo houve éxito. De facto, os empregadores argumentaram que um dos
fatores para um bom desempenho profissional em contexto de teletrabalho é a confianca

depositada no colaborador.

Hopkkinson e James (2003) afirmam que colaboradores que executam teletrabalho
consideram que tém qualidade de vida boa ou muito boa, tendo o teletrabalho um efeito
positivo. Este efeito foi apresentado como decorrente do aumento do desempenho no
trabalho, como o aumento da flexibilidade e do controlo do tempo pessoal e a
possibilidade de passar mais tempo com as suas familias. Especificamente o aumento do
desempenho foi caraterizado pelo aumento da produtividade, pela satisfacdo do mesmo

com o trabalho e pela qualidade do trabalho.

Ja para Martin e MacDonnell (2012) conduziram estudos sobre as percecdes e 0s
resultados da adocdo pelo teletrabalho por organizagdes, nos quais apresentam cinco
hiplteses testadas, como o aumento da produtividade (quantidade), retencdo e
comprometimento com a organizacdo, o desempenho (qualidade) e os resultados da
organizacdo. Em relacdo a todas estas hipoOteses os autores afirmam que o teletrabalho

traz mais beneficios do que propriamente custos as organizagoes.

Maria Teresa Goncalves Costa



A Percegdo dos colaboradores face ao teletrabalho e a sua relacdo com a sua satisfagao profissional

PARTE Il - ESTUDO EMPIRICO

5. Metodologia da Investigacao

Neste capitulo, pretende-se apresentar a metodologia usada nesta investigacdo,
comecando pelo problema, os objetivos e hipdteses, o tipo de pesquisa, a que se segue as
variaveis do estudo em questdo, a populacdo e amostra, 0 instrumento utilizado para a

recolha de dados, 0s procedimentos e tratamento de dados.

Para a concretizacdo do objetivo do trabalho, até mesmo sustentado na revisdo
bibliogréfica, optou-se por uma abordagem guantitativa para o estudo empirico, através
da aplicacdo de um questionario. Partindo de Manzato e Santos (2012), os formatos de
andlise quantitativa sdo utilizados quando é necessario medir reagdes, habitos, opinides
ou mesmo atitudes de um puablico-alvo perante uma amostra que o demonstre de maneira
estatisticamente comprovada. Ja para Quivy e Campenhoud (2005) atendendo ao estudo
quantitativo, os necessarios métodos de andlise das informacdes consiste na analise
estatistica dos dados, que permite uma representacdo da realidade da populacdo
observada. Logo, optou-se pela aplicacdo deste formato, cujo intuito consiste na medigéo
e andlise da ligacdo entre as varidveis em estudo (Creswell, 2014). Efetivamente, a
aplicacdo deste método quantitativo resulta, principalmente, na obtencdo de dados

nuUMeEricos.

Sendo assim, sdo apresentadas as hipoteses propostas, que se encontram em consonancia
com o proprio tema, tendo sempre em atencdo o objetivo final do presente trabalho:
compreender como € percecionada a experiéncia do teletrabalho e como a mesma afeta a
vida dos colaboradores, observar quais os fatores que influenciam a satisfacdo e o
desempenho no trabalho destes colaboradores.

Segundo Bermudes et al. (2016), para a organizacdo e a composicdo das pesquisas
cientificas de alta qualidade e confiabilidade, é necesséaria uma analise, uma identificagdo
e aplicacdo dos métodos que mais se adequam. O questiondrio integra um conjunto de
escalas mensuradas com recurso a escala Likert, das mais utilizadas em ciéncias

comportamentais.
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Andrade (2001) considera a pesquisa como um conjunto de métodos sistematicos,
fundamentados pelo raciocinio l6gico, que tem por objetivo encontrar solucbes para

problemas propostos, mediante a aplicacdo de procedimentos cientificos.

Em relacdo a finalidade da investigacdo, para Gil (1999), esta consiste no progresso da
ciéncia, procura evoluir os conhecimentos cientificos sem a preocupacéo direta com suas
funcionalidades e consequéncias praticas. E ainda tem como particularidade essencial o

interesse na utilizacédo, aplicacdo e consequéncias praticas das aprendizagens.

Marconi et al. (2000) referem que a analise descritiva € um método estatistico que envolve
a selecdo e a andlise de um conjunto de dados com o objetivo de descrever as carateristicas

desse grupo.

Em termos de analise de dados, em primeiro estes sdo tratados numa perspetiva descritiva.
Em segundo, é feito uma andlise recorrendo a testes ndo-paramétricos e analise

exploratoria. De seguida, é apresentado os resultados obtidos dessas analises.
5.1. Questado da Investigacao

Segundo Gil (2006), na interpretacdo cientifica, o problema é qualquer pergunta nédo
resolvida e que € objeto de discussdo, em qualquer dominio do conhecimento. No ambito
do presente estudo, o problema de investigagdo tem subjacente a necessidade de
compreender se o teletrabalho realmente é essencial e benéfico nas vidas dos
colaboradores da Mota-Engil Global, para tal, perceber a sua satisfacdo e o seu
desempenho profissional neste tipo de regime. O nivel de satisfacdo dos trabalhadores da
area Mota-Engil Global, de forma a perceber se o teletrabalho realmente é essencial e
benéfico nas vidas dos colaboradores, para tal, perceber a sua satisfacdo e 0 seu

desempenho profissional neste tipo de regime.

Desta forma, pretendeu-se estudar esta perce¢éo do teletrabalho numa amostra a partir da

seguinte afirmacéo de partida:
“Sinto-me mais satisfeito com o trabalho quando estou em regime de teletrabalho.”

Neste sentido, e de maneira a analisar e explorar o objetivo do trabalho, foram recolhidos

dados através de um questionario.
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5.1.1. Variaveis em Estudo

No estudo sdo apresentadas variaveis dependentes e independentes. Partindo de Marconi
e Lakatos (2000), determina-se variavel dependente aquela que precisa de ser explicada
ou descoberta, sendo influenciada ou afetada pela variavel independente. Ja a variavel

independente é aquela que determina e influencia outra variavel.

Ao longo dos resultados obtidos, na Tabela 2 representam um conjunto de variaveis que
foram apresentados ao longo do questionario realizado. Através da analise dessas mesmas
variaveis, evidenciou-se a existéncia de algumas correlacdes fracas, dando assim, inicio

a um método de eliminacdo de variaveis.

Assim sendo, na Tabela 3 sdo apresentados 0s Resultados da Analise, onde se considerou
e agrupou-se 22 variaveis em 4 dimensdes, com valores superiores a 1 e revelando ser

fatores consistentes, tais como, as variaveis dependentes abaixo indicadas:

v' Fator 1 - Praticas e Desempenho Profissional
» Melhoria da eficacia na execucdo de tarefas em Regime de Teletrabalho
(RT);
Aumento da Produtividade em RT;
Melhor desempenho em RT;
Maior concentracdo na realizacdo das funces em RT,;
Aumentou da concentracdo na execucao das tarefas em RT;

Satisfacdo com o RT;

YV V V V V V

Mais autonomia no decorrer do teletrabalho.

v’ Fator 2 - Relagdes com Colegas de Trabalho
» Aumento do contato direto com o0s meus colegas de trabalho;
Maior interagdo com os meus colegas em RT,;
Melhor ligagdo com os colegas de trabalho em RT;
Maior ligagdo a cultura da organizagdo em RT;
Melhoria da relacdo com colegas em RT;

Menor isolamento social e individual em RT;

vV V. V V V VY

Aumento do apoio por parte dos colegas em RT.
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v' Fator 3 - Melhoria da Qualidade de Vida Pessoal
» Melhor qualidade na vida pessoal em RT;
» O teletrabalho é benéfico na minha vida;
» Melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional em RT,;

> Sinto uma melhoria no meu bem-estar causado em RT.

v Fator 4 - Relagdes com a Chefia
» Melhor ligagdo com a chefia em RT,;
» Aumento do contato com a chefia RT;
» Aumento do apoio por parte da chefia em RT,;

» Maior orientacéo e apoio pela chefiaem RT.

Estas dimensdes obtidas estdo ligadas ao teletrabalho e ao nivel de satisfacdo global dos
colaboradores.
E, as variaveis independentes, como o género; a idade; o estado civil; habilitagdes

literarias; antiguidade na empresa e a area que os colaboradores se inserem.

5.1.1.1. Hipoteses realizadas em funcéo do problema

As hipGteses realizadas para o respetivo estudo foram instigadas pela bibliografia

pesquisada.

H1: As dimensdes associadas a satisfacdo do trabalho tém um efeito positivo e
significativo na avaliacdo global da satisfacdo dos colaboradores da Mota-Engil Global

Servigos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

H2: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho nédo é diferenciado pelo género dos
trabalhadores da Mota-Engil Global Servigos Partilhados Administrativos e Técnicos,
S.A.

H3: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho esté positiva e significativamente
associado a idade dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos Partilhados

Administrativos e Técnicos, S.A.
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H4: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho nédo é diferenciado pelo estado civil
dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos,
S.A.

H5: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho ndo é diferenciado pelas
habilitacbes literarias dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servigos Partilhados

Administrativos e Técnicos, S.A.

H6: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho nédo é diferenciado pela antiguidade
na instituicdo dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos Partilhados

Administrativos e Técnicos, S.A.

H7: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho ndo € diferenciado pela area que 0s
trabalhadores se inserem da Mota-Engil Global Servigos Partilhados Administrativos e

Técnicos, S.A.

5.2. Universo de estudo e selecdo da amostra

Procurou-se obter uma amostra homogénea, representativa da populacéo de trabalhadores

dos Servicos Partilhados, Administrativos e Técnicos da Mota Engil.
A amostra integra 128 dos 179 colaboradores da empresa, representando 71.51%.

Usando o método de Slovin para determinacdo da dimensdo da amostra, teriamos uma

amostra minima de 124 individuos, nimero ultrapassado.

Tabela 1 - Ficha Técnica do Processo Metodol6gico

Unidade de andlise Individuo

Populacao a estudar Colaboradores

Fontes de informacéo Questionario

Ambito geogréafico N/A

Dimenséo da amostra 128 Questionarios validados
Trabalho de campo Realizado entre abril a maio de 2022.
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Questionario Questionario de avaliacdo das dimens@es associadas ao
teletrabalho e nivel de satisfagdo com o mesmo.

Técnicas de andlise de | Analise fatorial exploratoria

dados empregues Andlise do nivel de confianca de acordo com o Alfa

Cronbach
Anélise de Regressdo

Teste de hipoteses paramétricas

Software utilizado Jamovi v.2.3

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito
5.2.1. Caraterizacdo da Populacdo e Amostra

A populacgdo representa um conjunto de sujeitos que partilham carateristicas comuns,
determinada por um conjunto de critérios (Fortin., 1999). Para Polit e Hungler (2004),

populacéo é todo o agregado de casos que atendem a um grupo eleito de critérios.

A populacdo é composta por todos os profissionais que exercem funcbes na Mota-Engil
Global — Servigos Partilhados Administrativos e Técnicos num total de 179
colaboradores. Contudo, a maioria das investigac6es incide sobre um amplo nimero de
membros que se torna impossivel de estuda-lo num todo (Gil, 1999), pelo que para
concretizar o estudo resta 0 recurso a uma amostra apenas com uma parte dos membros
da populacdo (Polit & Hungler, 2004). Sendo a amostra um subconjunto de uma
populacdo ou de um grupo de individuos que fazem parte da mesma populacdo. De
qualquer maneira, torna-se numa réplica em pequena dimensdo da populacdo alvo
(Fortin., 1999), como neste estudo apresentado com respostas de 128 elementos, sao estes

0s inquiridos que constituem a amostra.

> No que diz respeito ao género, tal como se pode constatar no Grafico 1, a amostra
era constituida por 128 sujeitos, sendo assim repartida da seguinte forma:

e 82 sujeitos sdo do género feminino, representativos de 64,1 % da amostra.
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e 46 sujeitos sdo do género masculino, representativos de 35,9 % da amostra.

. 46
Masculino 35,9%
82
64,1%
Feminino

Frequéncias de Género

Gréfico 1 - Género

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito

> No que diz respeito a idade da amostra, a distribuicao é realizada da seguinte forma,
representado no Gréfico 2:
e Entre 0s 20 e 30 anos, temos 41 sujeitos.
e Entre 0s 30 e 40 anos, temos 37 sujeitos.
e Entre 0s 40 e 50 anos, temos 38 sujeitos.
e Entre 0s 50 e 60 anos, temos 10 sujeitos.

e Entre 0s 60 e 70 anos, temos 2 sujeitos.

41

20-30 30-40 40-50 50-60 60-70
Idade

Gréfico 2 - Idade
Fonte: Elaboracéo propria baseada nos dados do inquérito
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No que diz respeito ao estado civil, a distribui¢do € realizada da seguinte maneira,
tal como demonstrado no Grafico 3:
e 82 sujeitos sdo casados (as) ou unido de facto, representativos de 64,1 % da
amostra.
e 5sujeitos sdo separados (as) ou divorciados (as), representativos de 3,9 % da
amostra.
e 40 sujeitos sdo solteiros (as), representativos de 31,3 % da amostra.

e 1 sujeito é vilvo (a), representativo de 0,8 % da amostra.

M Casado (a) ou Unido de Facto
M Separado (a) ou Divorciado (a)
M Solteiro (a)

M Vitvo (a)

Gréfico 3 - Estado Civil
Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito

No que diz respeito as habilitagdes literarias, a distribuigdo é realizada da seguinte
maneira, tal como demonstrado no Gréfico 4:
e 28 sujeitos com o Ensino Secundario, representativos de 21,9 % da amostra.

e 100 sujeitos com o Ensino Superior, representativos de 78,1 % da amostra.

190 100
78,1%

100
80

60

28

40 21,9%

20

Ensino Secundario (102,119,129) Ensino Superior
HabilitagBes Literarias Gréfico 4 - HabilitacGes Literarias

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito
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» Em relagdo a antiguidade na institui¢cdo dos inquiridos, e tal como representado no
Grafico 5, a distribuicéo é realizada da seguinte maneira:
e Menos de 6 meses de servico, 10 sujeitos, representativos de 7.8 % da amostra.
e Entre 6 e 12 meses de servico, 4 sujeitos, representativos de 3.1 % da amostra.
e Entre 1ab5 anos de servico, 28 sujeitos, representativos de 21,9 % da amostra.
e Entre 6 a10anos de servico, 23 sujeitos, representativos de 18,0 % da amostra.
e Entre 11 a 19 anos de servico, 42 sujeitos, representativos de 32,8 % da
amostra.

e Mais de 20 anos de servico, 21 sujeitos, representativos de 16,4 % da amostra.

10

Menos de 6 meses 7,8%

[

21
o Maisde20anos — 16,4%
] ;
£ Entre 6e 12 meses 31%
1]
=
2 23
e Entre 6 a 10 anos 18%
S
B 42
& Entre11a19anos 32,8%
28
Entre 1 a5 anos 21,9%
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Frequéncia de Antiguidade na Instituicao

Gréfico 5 - Antiguidade na Institui¢do

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito

» A érea da Mota-Engil Global — Servigos Partilhados Administrativos e Técnicos em
que os inquiridos estdo inseridos, e tal como representado no Gréafico 6, a
distribuicéo é realizada da seguinte maneira:

e 23 sujeitos estdo inseridos na area Base Services Financeiros, representativos de
18 % da amostra.

e 32 sujeitos estdo inseridos na area Base Services RH, representativos de 25 %
da amostra.

e 35 sujeitos estdo inseridos na area Business Suport Centers
(Contabilidade/Tesouraria/Prestacdo de Contas), representativos de 27,3 % da
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e 11 sujeitos estdo inseridos na area IT (Informatica), representativos de 8,6 % da
amostra.

e 11 sujeitos estdo inseridos na area de Planeamento e Servigos Gerais,
representativos de 8,6 % da amostra.

e 11 sujeitos estdo inseridos na area de Processos e Projetos (Inovagdo/Apoio
Funcional/RPA/Process Mining) representativos de 8,6 % da amostra.

Relativamente as outras areas que os colaboradores referiram no questionario, temos as

seguintes:

e 11 sujeitos estdo inseridos na area de Processos e Projetos (Inovacdo/Apoio
Funcional/RPA/Process Mining) representativos de 8,6 % da amostra.

e 1 sujeito é a Chefia, representativo de 20 % da amostra.

e 1 sujeito esta inserido na area de Corporate Support Areas, representativo de 20
% da amostra.

e 1 sujeito esta inserido na area de Fiscalidade, representativo de 20 % da amostra.

e 1 sujeito esta inserido na area da Global, representativo de 20 % da amostra.

e 1 sujeito esta inserido na area de Global Services Finance, representativo de 20 %

da amostra.

Global

1
Global Services Finance W 1
20%
-

Fiscalidade B

Corporate Support Areas 20%

B
H.

11
20% 8,6%

Chefia

Processos e Projetos (Inovacio/Apoio Funcional/RPA/Process Mining)

. . 11
Plancamento ¢ Servicos Gerais | — (g oo

11
8,6% 35
27,3%

23 25%
18%

0 5 10 15 20 25 30 35 40

IT

Business Suport Centers (Contabilidade/Tesouraria/Prestaciio de Contas)

Base Services RH

Base Services Financeiros

Frequéncias de qual a drea da ME Global em que se insere

Gréfico 6 - Areas da ME Global
Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquerito

Maria Teresa Goncalves Costa

55



A Percegdo dos colaboradores face ao teletrabalho e a sua relacdo com a sua satisfagao profissional

5.3. Instrumento de Recolha de Dados

Numa investigacdo sdo diversos instrumentos que é possivel optar para realizar a recolha
de dados. Segundo Fortin et al. (2003) cabe a pessoa que realiza a investigacao determinar
qual o melhor tipo de instrumento a utilizar para obter o objetivo do estudo, as hipdteses

formuladas ou as questdes de investigagéo.

Tendo em atencdo aos objetivos pretendidos e autores mencionados, para proceder a
recolha de dados da investigacdo, recorreu-se a utilizacdo de um questionario realizado

no Microsoft Forms.

A primeira parte é constituida por 10 questBes, tendo em vista obter dados
sociodemogréficos, pedida a informacdo pessoal para comparagdo estatistica, sobre o0s
anos, tal como a antiguidade dos inquiridos no grupo da organizacdo, a area que estava
inserido e se 0s mesmos ja teriam desempenhado antes da pandemia as suas fungdes em

regime de teletrabalho.

A segunda parte € constituida por 40 afirmagdes associadas ao teletrabalho e extraidas da
revisao da literatura, onde o inquirido deve responder numa escala ordinal de 5 posicdes,
através de uma escala tipo Likert, que varia entre “Discordo Totalmente” a “Concordo
Totalmente”. “Discordo Totalmente™ atribuido o valor 1, “Discordo” atribuido o valor 2,
“Neutro” atribuido o valor 3, “Concordo” atribuido o valor 4 e¢ “Concordo Totalmente”
atribuido o valor 5. A ultima afirmacdo consiste numa selecéo de resposta mais de carater
aberto, relativamente ao grau de satisfacdo que o colaborador se sente com o teletrabalho,

(ver Anexo A).
5.4. Procedimentos e Tratamento de Dados

De maneira a cumprir com os objetivos determinados e apds a revisdo da literatura, foi
efetuado o pedido de autorizacéo oficial para a recolha de dados, junto do Administrador
do grupo pretendido a implementar o questionario. Este pedido foi realizado através de
um e-mail, onde foi referido a temética do estudo, o objetivo e o assegurar do respeito
pelas normas de sigilo, anonimato e ética profissional (Anexo A). E importante referir
que o pedido de autorizacao foi acompanhado do questionario que pretendia implementar

no grupo.
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Dado que o pedido recebeu a melhor aceitagdo por parte do Administrador, 0 mesmo foi
contactado para facilitar o acesso para a distribuicdo do questionario e facilitando assim

0 seu envio geral para todos os colaboradores do grupo.

O questionario possuia uma pequena apresentacao, uma breve introducédo sobre a tematica
a estudar, um pedido de colaboracdo dirigido ao respondente e, para terminar, uma

referéncia ao carater andnimo dos resultados obtidos.

O questionario foi enviado durante o0 més de abril de 2022, tendo 0 mesmo dado como

terminado ao longo do més de maio, no total de 128 pessoas.

Para a apresentacdo dos dados obtidos, recorreu-se a utilizacdo de graficos e tabelas para

a respetiva analise.

Assim sendo, para a obtencdo dos resultados, a analise dos dados foi obtida por estatistica

descritiva, através do software Jamovi Statistical.

5.5. Validacéo da percecéo dos colaboradores relativamente aos fatores associados
ao teletrabalho

Tabela 2 - Percecdo dos Colaboradores com os Fatores associados ao Teletrabalho

Estatistica Descritiva

Frequéncias

: Apreciacs
Item N  Média Mediana D%V 1 2 3 4 5 preciacao

padrédo
Al. Satisfagdo com o RT | 128|3.9844 |4 0955613 [8 [17]60]40|POSITIVA

A2. Maior progressdo em

RT 12812.633 |3 0.8023|5 [56|50|15|2 |NEGATIVA

A3. Melhoria da eficacia na

x 12813.8125|4 0.8395(1 [11({20(75|21|POSITIVA
execucdo de tarefas em RT

A4. Melhoria da relacdo

128|2.844 |3 0.9593|3 |56(32|32|5 |[NEGATIVA
com colegas em RT

Ab. Maior ligacéo a cultura

s 128(2.969 |3 1.0495|0 |60(24|32|12 | NEGATIVA
da organizacdo em RT

AB. Aumento da

Produtividade em RT 128|3.8438 | 4 0.8643|1 [11|20|71|25|POSITIVA

A7. Reducgdo gastos com

x 128 |4.6016 |5 0.6063|0 |1 |5 |38|84|POSITIVA
deslocacdo em RT

A8. Reducdo dos conflitos

- 128(4.1953 |4 0.8138|0 |8 |8 |63|49|POSITIVA
familiares em RT

A9. Reducéo dos conflitos

Lot 128|4.3828 |4 0.6887|0 |1 |12|52|63|POSITIVA
profissionais em RT

A10. Afetacdo positiva do
guotidiano  familiar a0 |128|3.8516|4 0.897 |1 [13|17|70|27|POSITIVA
trabalho em RT

Maria Teresa Goncalves Costa



A Percegdo dos colaboradores face ao teletrabalho e a sua relacdo com a sua satisfagao profissional

All. Facilidade na

conciliacdo entre a vida|128|3.9063|4 0.9087|0 [14|17|64|33|POSITIVA
profissional e fam

I, [RESUED B SRR BB | | s | 1.079 |10(63|21|26|8 |NEGATIVA
trabalho em RT

AL, AUSETEND O o) e | 0.0943|9 [43]41|30|5 |NEGATIVA
remuneracao em RT

Ald. Maior orientagao e ,,q] 377344 0.8981|2 [13|18|74|21|POSITIVA
apoio pela chefiaem RT

AI5. Melhor ligagao com a | 1,515 gg95 | 3 0.9005|5 |35|46|40|2 |POSITIVA
chefiaem RT

Al16. Aumento do contato| ;g1 5 1916 3 0.9122|4 [32]42|47|3 |POSITIVA
com a chefia RT

Al7. Aumento do contato

direto com os meus colegas | 128 | 3.1172 | 3 0.9443|3 [38|31|53|3 |POSITIVA
de trabalho

Al18. Melhor equilibrio

entre a vida pessoal e|1284.2969 |4 0.8727|1 |7 |8 |49|63|POSITIVA
profissional RT

AU, BB R OERNGS | o | 9 e g 0.9259|2 [58|33|31|4 |NEGATIVA
colegas de trabalho em RT

A20. Redugdo do stress

olacionado corn o trabalho. | 12835391 |4 0.9953|1 |29]13|70|15|POSITIVA
A21. Maior concentracdo

na realizacdo das funcOes|128 |3.8906 4 0.8251|0 (10|21|70|27|POSITIVA
em RT

?anéTMe'hor desempenho| ;1 »q | 3 7188 4 0.8412|2 [11|23|77|15|POSITIVA
A23.  Redugdo  do| .53 38954 0.9484|7 |16(31(69|5 |POSITIVA
absentismo em RT

A24. Aumentou da

concentracdo na execucgdo | 128 |3.8203|4 0.7678|1 |7 |24|78|18|POSITIVA
das tarefas em RT

A25. O teletrabalho € ,,q1, 39954 0.733 |2 [1 |4 |60|61|POSITIVA
benéfico na minha vida.

A26. Melhoria do potencial | ;g | 3 4g59 | 3 0.7939|1 [29]59|36|3 |POSITIVA
de carreiraem RT

A27. Mals autonomia 1o |, yg |3 7031 | 4 0.7772|1 |10|27|78|12 | POSITIVA
decorrer do teletrabalho.

A28.  Redugao  do|gngl5 734 | 1.1258|9 |66]12|32|9 |NEGATIVA
sedentarismo em RT.

A29. Maior flexibilidade de | ;55| 4 3435145 |0.8365|2 |4 |6 |52|64|POSITIVA
horarios em RT

A30. Maior interagdo com | 45q |3 1406 |3 1.0776|1 [51|17]47|12|POSITIVA
0s meus colegas em RT

A31. Sinto uma melhoria no

meu bem-estar causado em | 128 | 3.9844 | 4 0.7528 |2 |4 |13|84|25|POSITIVA
RT

A32, 8 Menor Sisolamentoly 5 alg noe s 1.1187|3 |56|17|39|13 | NEGATIVA
social e individual em RT

A33.Aumento do apoio por | ;5g 1 5 595 | 3 083 |3 |21]48(|54|2 |POSITIVA
parte da chefia em RT

A34. Aumento do apolo por| 1 »q| 3 375 |35 |0.8324|3 |15|46|59|5 |POSITIVA

parte dos colegas em RT
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A35. Melhor qualidade na
vida pessoal em RT

A36. Maior facilidade no
desenvolvimento de|128(3.7344 |4 0.9004 |1 (16]19|72|20|POSITIVA
trabalho de equipa

A37. Maior facilidade em
me desligar do trabalho em | 128 [ 2.734 |2 1.0461 (6 |67|16(33|6 |NEGATIVA
RT

A38. Reducdo do stress
associado a deslocacgdo para | 128 | 4.2109 | 4 0.6479|0 |1 |13|72|42|POSITIVA
o trabalho

A39. Maior convivéncia
com a familia

A40. Melhoria da
sustentabilidade global em|128|4.3828 |4 0.5902|0 |1 |4 |68|55|POSITIVA
RT

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquérito

128 |4.1406 |4 0.72892 |2 |8 |80|36|POSITIVA

12814.1953 |4 0.5759|0 (1 |8 |84|35|POSITIVA

Conforme a Tabela 2 estdo apresentados todos os fatores estudados na apresentacdo do
questionario. Através dos fatores apresentados, é possivel assim a percecdo que 0S
colaboradores tém relativamente aos fatores que estdo associados ao teletrabalho.

E visivel o nivel de satisfacdo dos colaboradores com o teletrabalho, uma vez que a maior

parte da apreciacdo nos fatores € positivo.

Apenas os fatores A2, A4, A5, A12, A13, A19, A28, A32 e A37 é que estdo relacionados

negativamente.

De uma forma global, estes resultados, parecem demonstrar o contentamento dos

colaboradores com o método do teletrabalho.
6. Apresentacdo dos Resultados e a sua Analise

6.1. Anélise Fatorial Exploratdria

A anélise fatorial foi usada como técnica para derivar as dimensdes subjacente as

diferentes vantagens e desvantagens associadas ao teletrabalho.

A anélise fatorial é uma técnica interdependente cujo objetivo principal é definir a

estrutura subjacente entre as varidveis analisadas (Hair, et al., 2010).

A analise fatorial exploratoria é definida como um conjunto de técnicas multivariadas

destinadas a encontrar a estrutura subjacente em uma matriz de dados e determinar o
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nimero e a natureza dos fatores que melhor representam um conjunto de variaveis

observadas (Damasio, 2012).

A analise da matriz de correlagdes evidenciou a existéncias de algumas correlacdes fracas
entre algumas variaveis. Foi dado inicio a um processo de eliminacdo de variaveis com
base nas correlagdes e nos seus testes de significancia, bem como nas comunalidades
relativas aos valores extraidos apOs rotacdo das varidveis. ApOs a extracdo, as
singularidades apresentam valores entre 0 e 1, quanto mais préximo de 0, maior a
capacidade explicativa da variancia da variavel. No modelo aqui apresentada foram

rejeitadas variaveis com um valor superior a 0,7.

Método fatorial de extracdo usado para obter a combinacao linear ndo correlacionada das
combinagbes das variaveis mesuradas (solucdo dos fatores) foi o das Componentes
Principais. A extracdo dos fatores foi efetuada com base nos valores préprios
(eigenvalues) obtidos. Por defeito o método apenas considera como validos os fatores
com um eigenvalue superior a um. O método de rotagdo ortogonal escolhido foi o
Varimax, pois minimiza o nimero de variaveis de cada fator, simplificando a sua

interpretacdo.
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Componente
1 2 3 4

A3. Melhoria da eficicia na execucdo de tarefas em RT 0.857
A6. Aumento da Produtividade em RT 0.830
A22. Melhor desempenho em RT 0.710 0.344
A21. Maior concentracdo na realizacdo das funcdes em RT 0.693
A24. Aumentou da concentracdo na execucdo das tarefas em RT 0.692
Al. Satisfacdo com o RT 0.644 0.464
A27. Mais autonomia no decorrer do teletrabalho. 0.517 0.315
Al17. Aumento do contato direto com 0s meus colegas de trabalho 0.703
A30. Maior interacdo com 0s meus colegas em RT 0.702
A19. Melhor ligacdo com os colegas de trabalho em RT 0.695
Ab. Maior ligacdo a cultura da organizacdo em RT 0.620
A4. Melhoria da relacdo com colegas em RT 0.313 0.614
A32. Menor isolamento social e individual em RT 0.549
A34. Aumento do apoio por parte dos colegas em RT 0.499 0.365
A35. Melhor qualidade na vida pessoal em RT 0.314 0.830
A25. O teletrabalho é benéfico na minha vida. 0.438 0.724
A18. Melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional em RT 0.634
A31. Sinto uma melhoria no meu bem-estar causado em RT 0.418 0.630
Al15. Melhor ligacdo com a chefia em RT 0.713
A16. Aumento do contato com a chefia RT 0.638
A33.Aumento do apoio por parte da chefia em RT 0.589
Al4. Maior orientacdo e apoio pela chefia em RT 0.534

Fator

Praticas e Desempenho

Relag¢des com Colegas

Melhoria da Qualidade

Relagdes com a Chefia

Profissional de Trabalho de Vida Pessoal
% Variancia explicada 19,68% 14,11% 12,38% 9,07%
Variancia acumulada 33,79% 46,17% 55,24%
i KMO 0,8370 Teste de Bartlet 1 324,00
Testes Estatisticos -

Sig. <,001
TLI 0,904 RMSEA 0,063
N.° Itens 7 7 4 4
Fiabilidade do fator (alpha de cronbach) 0,903 0,828 0,864 0,717

Consisténcia interna do fator Muito Bom Bom Bom Aceitavel

Fonte: Elaboracdo propria baseada nos dados do inquerito
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O teste de Keiser-Meyer-Olkin (KMO) obteve um valor de 0,837, o0 que indica que a
anélise de componentes principais deve ser considera como boa e perfeitamente
executavel. O teste de esfericidade de Bartlett fornece um nivel de significancia
(Sig.=0,001) inferior a 0,05, concluindo-se que as variaveis sdo correlacionaveis

(rejeitando-se a hipotese nula).

Os resultados obtidos permitiram-nos agrupar as 22 variaveis em 4 dimensdes principais
ou fatores, com valores préprios superiores a 1 (excluimos as componentes com valores
préprios inferiores a 1). Estas quatro dimensdes obtidas explicam cerca de 55.24% da

variancia da informacéo.

Forma excluidas da nossa anélise os itens A2, A7, A9, A10, A20, A23, A26, A28, A29,

A37 e A40 por apresentarem valores das singularidades superiores a 0,7.

Os resultados obtidos com recurso ao teste de fiabilidade de Alpha de Cronbach revelam

que todos fatores sdo consistentes.

Uma vez determinado o nimero de fatores a extrair, recorremos a analise da composicao
das saturacdes fatoriais para atribuir uma designacdo a cada uma das componentes ou

fatores associados a felicidade no trabalho. A nossa proposta é:

Fator 1 (19,68%): Praticas e Desempenho Profissional. Este fator integra os itens
associados a eficacia, a satisfacdo do trabalhador, uma vez que satisfeito, 0 mesmo estara
mais motivado para o desempenho da sua atividade dentro da instituicdo, dedicacdo face

ao trabalho e organizacéo.

Fator 2 (14,11%): Relagbes com Colegas de Trabalho. E um fator que se encontra
relacionado com a relagcdo com os colegas, a partilha de emoc¢des, como ¢é realizado o

trabalho com os colegas, a sua cooperacdo, independéncia e confianca.

Fator 3 (12,38%): Melhoria da Qualidade de Vida Pessoal. Engloba o bem-estar e a
salde do colaborador. Pois, perante as condi¢fes de liberdade de organizar e planear o
horario de trabalho, conseguindo assim, favorecer a flexibilidade na sua rotina, tornou-se
assim, uma melhoria na qualidade de vida, criando um equilibrio nas suas rotinas e

beneficiando a vida dos mesmos.
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Fator 4 (9,07%): RelacGes com a Chefia. O fator demonstra que estdo relacionados com
a forma como os superiores auxiliam os seus colaboradores a relacionar com 0s seus
colegas, a ter uma maior autonomia, a oferta de orientacdo na execucdo do trabalho, a

ajuda numa tomada de decis@es e a ter um melhor desempenho na organizacéo.

6.2. Analise de regressao

Relacéo entre as dimensdes associadas ao teletrabalho e a nivel de satisfacdo global dos

colaboradores.

H1: As dimensGes associadas ao teletrabalho tém um efeito positivo e significativo no
nivel de satisfacdo global percecionado pelos colaboradores da ME Global.

O modelo especificado é traduzido por:
NSGTI = Bl + BZFli + BBFZi + B4—F3i + B5F4i + &
em que:

NSGT ; é a variavel dependente e traduz o nivel de satisfacdo global percecionado por

cada colaborador da ME;

F1; — O score do fator 1 (Préaticas e desempenho profissional) computado pela analise

fatorial para cada um dos colaboradores com recurso ao método de Bartlet;

F2; - O score do fator 2 (Relagdes com colegas de trabalho) computado pela analise

fatorial para cada um dos colaboradores com recurso ao método de Bartlet;

F3; - O score do fator 3 (Melhoria da qualidade de vida pessoal) computado pela analise

fatorial para cada um dos colaboradores com recurso ao método de Bartlet;

F4; - O score do fator 4 (RelacGes com a chefia) computado pela anélise fatorial para

cada um dos colaboradores com recurso ao método de Bartlet;
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e Sinais esperados:

B,, B3, B4, Bs > 0, tendo em atencdo a hipotese colocada, é esperado que os fatores
associados ao teletrabalho tenham um efeito positivo na satisfacdo global percecionada

pelos colaboradores
e Resultados da estimagéo

Os dados expressos na tabela 4 evidenciam um coeficiente de determinagéo de 0,67;
traduzindo que 67% da variacdo total do nivel de satisfacdo global em torno da sua média
amostral é explicado pelas varidveis — dimensdes explicativas utilizadas. Tendo em
atencdo que o nosso estudo é baseado em percecdes, o indicador traduz um ajustamento

bom j& que é proxima a 0,7, (Maroco, 2010).

Tabela 4 - Resultados da estimacdo (robusta)

Medidas de Ajustamento do Modelo

Teste ao Modelo Global
Modelo R R2 F gll gl2 P

1 0.82 0.6674 4763 4 123 <.001

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Tabela 5 - Coeficientes do Modelo - NSGT

Preditor Estimativas Erro-padréo robusto t P
Intercepto 8.61 0712711 120.80 <.001
PDP 0.59 0732269 8.03 <.001
RCT 0.19 0611497 3.12 0.002
MQVP 0.84 .09387341 8.97 <.001
RCH 0.30 0712711 4.42 <.001

Nota: a tabela reporta os erros padrdo robustos na presenca de heteroscedasticidade, validando desta
forma os testes de significancia individual

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi
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O problema da multicolinearidade ndo se coloca uma vez que os fatores sdo ortogonais,

capazes de explicar a estrutura de intercorrelacfes entre as variaveis.

Os testes de significancia individual indicam que todas as variaveis explicativas sao

significativas.

Ho:B; =0
i=2345
Hy:B; # 0

~

Sob H, verdadeira: ?f_j ~Tn-1)
B;

Tabela 6 - Testes de Significancia Individual

Parametro ET P-

., Observacoes
/ Variavel | Observado | value ¢

Individualmente significativa para um nivel de

B 8,03 000 | significancia de 1% (p-value < 0,01, o que implica a
rejeicdo da Hy)

Individualmente significativa para um nivel de

B3 3,12 002 | significancia de 1% (p-value < 0,01, o que implica a
rejeicdo da Hy)

Individualmente significativa para um nivel de

B 8,97 000 | significancia de 1% (p-value < 0,01, o que implica a
rejeicdo da Hy)

Individualmente significativa para um nivel de

s 4,42 000 | significancia de 5% (p-value < 0,05, o que implica a

rejeicdo da Hy)

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Teste de significancia global do modelo

Ho:B, =B; =B, =B; =0 MS Regression

- H i '
i=23,45 Sob H,, verdadeira MS Residual

~F—1;N-K)
Hll HBI * O

O valor amostral da estatistica F é igual a 47,63 e o0 p-value=0,000. Como o p-value <
0,01 podemos concluir pela rejeicdo da H,, pelo que existe evidéncia estatistica de que o

modelo estimado é globalmente significativo a um nivel de significancia de 1%.
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e Homoscedasticidade

Para testar a existéncia de heteroscedasticidade utilizou-se o teste de Breusch-Pagan. O
valor observado da estatistica de teste obtido foi de 11,38 a que corresponde um p-value
de .023. Este valor indica-nos que para um nivel de significancia de 5% existe evidéncia
estatistica de hetoroscedasticidade. Para a sua correcao usou-se 0s erros padrdes robustos
propostos por (White, 1980).

e Auséncia de Multicolinearidade

Para analisar a eventual presenga de multicolinearidade considera-se o indicador Variance

Inflation Factor (VIF) ou a Tolerance:

Tabela 7 - Estatisticas de Colinearidade

VIF Tolerancia
PDP 1.01 0.99
RCT 1.00 1.00
MQVP 1.01 0.99
RCH 1.00 1.00

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software

Jamovi

Uma regra pratica para interpretar o VIF ou a Tolerance é:

v  VIF<50u Tolerance > 0,2— pouco provavel a existéncia de
multicolinearidade;

v 5<VIF<10 ou 0,10 < Tolerance < 0,2 — indica que podera existir
multicolinearidade e deve merecer a nossa atencéo;

v" VIF = 10 ou Tolerance < 0,10 — existe multicolinearidade severa e precisa de

ser corrigida.

No nosso caso verificamos que para todas as varidveis independentes o VIF ¢é
aproximadamente 1 e a Tolerance € sempre superior a 0,9 pelo que poderemos concluir

que € pouco provavel a existéncia de multicolinearidade.
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Os erros de estimagdo do modelo seguem uma distribuicdo normal, validada pelos
resultados do teste de Shapiro-Wilk, apresentados na tabela abaixo.

Tabela 8 - Teste de Normalidade

Normality Tests

Statistic p
Shapiro-Wilk 0.99 0.270
Kolmogorov-Smirnov 0.05 0.916
Anderson-Darling 0.38 0.389

Nota. Additional results provided by moretests
Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Os coeficientes de todos os fatores apresentam-se com sinal negativo. A afetacéo é igual
a esperada.

e Validacdo da hipotese

H1: As dimensdes associadas a satisfacdo do trabalho tém um efeito positivo e
significativo na avaliacdo global da satisfacdo dos colaboradores da Mota-Engil Global

Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

Tabela 9 - Resumo da associacao entre o nivel global da satisfagdo do trabalho com as dimensdes

associadas ao teletrabalho e extraidas da analise fatorial.

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi
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Variaveis Explicativas B B % t sig

F1 — Praticas e desempenho profissional .5883193 0,4551| 29,9% 8.03 <.001
F2 — Relag¢Bes com os colegas de trabalho 1906151 0,1509| 9,91% 3.12 0.002
F3 - Melhoria da qualidade de vida pessoal .8408769 0,6636| 43,59% 8.97 <.001
F4 — Relagbes com a chefia .3035028 0,2526 | 16,59% 4.42 <.001
F - Significancia Global - Estatistica Amostral | 47,63 | sig=0,000

R - Coeficiente de Correlagdo 0,82 Coeficiente de correlagdo

R?- Coeficiente de Determinagéo 0,6674 |[Proporcéao da variancia explicada pelo modelo
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A hipotese 1 foi validada. Todos os fatores se apresentarem como positiva e
significativamente associados a satisfacdo global percecionada pelos colaboradores da

Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

O coeficiente de determinacdo é de 0,6674, traduzindo que os fatores associados ao

regime de teletrabalho explicam 66,74% da satisfacdo global dos trabalhadores.

O fator com maior peso é a melhoria da qualidade de vida potenciada pelo teletrabalho,
seguindo a melhoria das pratica e desempenho profissional, as relacbes com a chefia e

por fim a relacdo com os colegas de trabalho.

6.3. Testes de Hipdteses

O estudo procurou ainda associar o nivel de satisfacdo com o teletrabalho com algumas

variaveis socioculturais.

Validamos que a variavel Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho (NSGT) nédo

segue uma distribuicdo normal com recurso ao teste de Shapiro-Wilk.
Hy: NSGT segue uma distribui¢ao normal

H;: NSGT ndo segue uma distribuicao normal

Tabela 10 - Teste de Shapiro-Wilk

Estatistica Descritiva

Shapiro-Wilk
N Omisso  Média Mediana Moda  Desvio-padrao w p
NSGT 128 0 8.61 9.00 9.00 1.38 0.812  <.001

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Considerando um nivel de significancia (o) de 5%, a evidéncia estatistica permite concluir
que a variavel NSGT néo segue uma distribuigdo normal uma vez que o (p-value <,001
<a=0,05 — Rejeitar a HO).
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H2: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho n&o ¢ diferenciado pelo género dos
trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos,
S.A.

Ho: O NSGT das mulheres é igual a dos homens.

Ha: O NSGT das mulheres é superior a dos homens.

Uma vez que a varidvel “NSGT” nao segue uma distribui¢do normal, para verificar se as
mulheres apresentam um nivel de satisfacdo com o teletrabalho superior aos dos homens

foi utilizado o teste U de Mann-Whitney para comparacao de medianas:

Hoy: fir = fixg (A mediana do NSGT percebido das mulheres é igual a dos homens)

H;: fir > fiyg (A mediana do NSGT percebido das mulheres é superior a dos homens)

Tabela 11 - Teste U de Mann-Whitney — Género

Teste t para amostras independentes

Estatistica p

NSGT U de Mann-Whitney 1533 0.035

Nota. Ha [ Feminino > [ Masculino

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Vamos reter a HO.

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir que existe diferenca entre a mediana do NSGT percebido das
mulheres e homens (estatistica teste de Mann-Whitney U de 1533 a que corresponde um

p-value de ,035, como 0 p-value = 0, 035 < a = 0,05 — rejeitar a HO).

Significa entdo que se pode concluir que o NSGT percebido das mulheres é diferente a

dos homens.
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Tabela 12 - Estatistica Teste de Mann-Whitney U

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo Erro-padrao
NSGT Feminino 82 8.7805 9.0000 1.2174 0.1344
Masculino 46  8.3043 9.0000 1.5898 0.2344

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

1.0 - m| O

8..' -
|_
U o54- o Media (95% IC)
- a 0 Mediana

g1 -

Fa- ; +

Feminina Masculing
Género

Figura 1 — Género

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

E possivel concluir que a mediana do NSGT das mulheres é superior & dos homens, logo
a afirmacao é falsa, pois, o Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho é diferenciado
pelo género dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos Partilhados
Administrativos e Técnicos, S.A.

Assim sendo, Mokhtarian e Salomon (1997) afirmaram que atraves dos seus estudos, o
género feminino tem mais tendéncia a adotar o teletrabalho do que o género masculino.
Este ponto de vista, é partilhado também por Tremblay (2002) que, defende que o
equilibrio entre a vida familiar e o seu trabalho faz crescer fortemente o compromisso do
género feminino para com o teletrabalho e 0 aumento da sua satisfacdo, pois € possivel
trabalhar nas horas que mais Ihes convém, obtendo maior flexibilidade e equilibrio entre

a sua vida familiar e profissional.
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H3: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho esté positiva e significativamente
associado a idade dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servigos Partilhados

Administrativos e Técnicos, S.A.

Ho: O Nivel de Satisfagdo Global com o Teletrabalho e idade dos trabalhadores sdo

positiva e significativamente associados.

Ha: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho e idade dos trabalhadores ndo sdo

positiva e significativamente associados.

Tabela 13 - Estatistica Teste de Correlacdo de Pearson

Matriz de Correlacdes

NSGT Idade Namero de filhos
NSGT R de Pearson —
p-valor —
Idade R de Pearson -0.233 ** —
p-valor 0.008 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir que existe diferenca entre a mediana do NSGT percebido e a
idade dos inquiridos (estatistica teste de Correlagdo de Pearson é de - ,233 a que
corresponde um p-value de ,0008, como o p-value < o = 0,05 — rejeitar a HO).

Significa entdo que se pode concluir que 0 NSGT com o Teletrabalho e idade dos
trabalhadores néo séo positiva e significativamente associados.

E possivel concluir que a mediana do Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho e
idade dos trabalhadores ndo sdo positiva e significativamente associados, logo a
afirmacdo é falsa, a mediana do NSGT n&o se encontra correlacionada com a idade dos
colaboradores.

O fator da idade é cada vez mais relatado no ambito da pesquisa do teletrabalho,
principalmente na percecdo das vantagens e desvantagens ligadas a sua prética, perante o
estudo de Petcu et al. (2021), referem que por norma os individuos mais velhos sdo
apontados como 0s que apreciam menos o teletrabalho, obtendo uma menor aptidéao e

determinadas competéncias.
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Vaney e Chen (2003) referem que a correlacdo de Pearson que foi utilizado nos seus
estudos, revelaram valores idénticos como no que decorre com a variavel da idade, os
valores traduzem-se para uma correlagdo negativa e que ndo se encontram
significativamente associados, ou seja, a medida que aumenta a idade tende a diminuir o
nivel de satisfacdo. Na perspetiva da autora Ungaro (2007) a relacdo negativa entre o
nivel da satisfacéo perante o teletrabalho com a idade explica-se tendo em conta o motivo
de ser em idades mais avancadas, 0 que vai necessitar de uma alteragdo nas suas
necessidades psicoldgicas e fisicas dos colaboradores para conseguir dar uma resposta as

suas exigéncias, 0 que muitas vezes se torna dificil.

H4: O Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho néo é diferenciado pelo estado civil
dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servigos Partilhados Administrativos e Técnicos,
S.A.

Ho: A mediana do NSGT é igual ao estado civil dos trabalhadores.

Ha: Existe pelo menos uma mediana do NSGT que € diferente dos restantes estados civis.

Tabela 14 - Estatistica Teste de Kruskal Wallis — Estado Civil

Kruskal-Wallis

NSGT 3.82 3 0.281

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi
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e Comparagdes multiplas Dwass-Steel-Critchlow-Fligner

Tabela 15 - Comparag6es Multiplas - NSGT

Casado (a) ou Uniéo de Facto Separado (a) ou Divorciado (a) 1.63 0.658

Casado (a) ou Uniéo de Facto Solteiro (a) 1.49 0.718
Casado (a) ou Uniéo de Facto Viuvo (a) 1.89 0.538
Separado (a) ou Divorciado (a)  Solteiro (a) -1.09 0.867
Separado (a) ou Divorciado (a)  Viavo (a) 1.00 0.894
Solteiro (a) Viuavo (a) 1.68 0.633

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir que ndo existe diferenca entre a mediana do NSGT percebido
e o estado civil dos inquiridos (estatistica teste de Kruskal Wallis € de 3,82 a que
corresponde um p-value de ,281, como 0 p-value > o = 0,05 — ndo rejeitar a HO).
Significa entdo que se pode concluir que 0 NSGT percebido € similar relativamente ao
estado civil dos colaboradores.

E possivel concluir que a mediana do NSGT ¢ igual ao estado civil dos trabalhadores,
logo a afirmacdo € verdadeira, pois, o Nivel de Satisfacdo Global com o Teletrabalho nao
é diferenciado pelo estado civil dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servicos
Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

Vila e Garcia-Mora (2005) consoante os seus estudos ndo encontram diferencas

significativas perante o nivel de satisfagdo e o estado civil dos inquiridos.
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H5: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho ndo é diferenciado pelas
habilitacbes literarias dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servigos Partilhados
Administrativos e Técnicos, S.A.

Ho: A mediana do NSGT é igual as habilitacGes literarias dos trabalhadores.

Ha: Existe pelo menos uma mediana do NSGT que é diferente das restantes habilita¢cdes

literarias dos trabalhadores.

Tabela 16 - Estatistica Teste de Kruskal Wallis - HabilitagGes Literarias

Kruskal-Wallis

1 Gl P

NSGT 0.2550 1 0.614

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir a avaliagdo do NSGT percebido é similar por nivel de
habilitacdes (estatistica teste de Kruskal Wallis é de 0,2550 a que corresponde um p-value

de ,614, como o p-value > a. = 0,05 — nao rejeitar a HO).

Significa entdo que se pode concluir que o NSGT percebido é similar relativamente as
habilitacdes literarias dos colaboradores.

E possivel concluir que a mediana do NSGT ¢é igual as habilitacdes literarias dos
trabalhadores, logo a afirmacédo é verdadeira, pois, o Nivel de Satisfacdo Global com o
Teletrabalho ndo é diferenciado pelas habilitacdes literarias dos trabalhadores da Mota-
Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

Perante o estudo de Vila e Garcia-Mora (2005) ndo encontram diferencas relevantes entre

o nivel de satisfagdo e as habilitacdes literarias dos individuos.

H6: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho nédo é diferenciado pela antiguidade
na instituicdo dos trabalhadores da Mota-Engil Global Servigcos Partilhados

Administrativos e Técnicos, S.A.

Ho: A mediana do NSGT é igual a antiguidade na instituicdo dos trabalhadores na ME.
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Ha: Existe pelo menos uma mediana do NSGT que é diferente a antiguidade na instituicdo
dos trabalhadores na ME.

Tabela 17 - Estatistica Teste de Kruskal Wallis - Antiguidade

Kruskal-Wallis

e Gl P

NSGT 5.3859 5 0.371

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir que ndo existe diferenca entre a mediana do NSGT percebido
e a antiguidade na instituicdo dos trabalhadores (estatistica teste de Kruskal Wallis € de
5.3859 a que corresponde um p-value de ,371, como 0 p-value > a. = 0,05 — ndo rejeitar
a Ho).

Significa entdo que se pode concluir que o NSGT percebido é similar relativamente a
antiguidade na instituicdo dos trabalhadores na ME.

E possivel concluir que a mediana do NSGT ¢ igual a antiguidade na instituicio dos
trabalhadores na ME, logo a afirmacdo é verdadeira, pois, 0 Nivel de Satisfacdo Global
com o Teletrabalho ndo é diferenciado pela antiguidade na instituicdo dos trabalhadores
da Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

No que consta a relacdo entre o nivel de satisfacdo perante a antiguidade, a hipdtese ndo
é garantidamente confirmada pelos resultados obtidos, pois, a satisfacdo altera consoante
a antiguidade.

Apesar que, no nivel de satisfacdo € igual a antiguidade, pois, Roméo (2011) indica que
as relacdes entre o nivel da satisfacdo com a antiguidade sdo idénticas, porque uma
acompanha a outra, ou seja, no estudo deste autor refere que estas variaveis sao descritas
graficamente em U, o que significa que & medida do primeiro ano de trabalho a satisfagéo
pode diminuir e permanecer assim durante anos, até que de repente pode comecar

novamente a aumentar a sua satisfacdo consoante os anos.
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H7: O Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho ndo € diferenciado pela &rea que 0s
trabalhadores se inserem da Mota-Engil Global Servigos Partilhados Administrativos e

Técnicos, S.A.

Ho: A mediana do NSGT ¢ igual a &rea que os trabalhadores se inserem na Mota-Engil
Global Servigos Partilhnados Administrativos e Técnicos, S.A.

Ha: Existe pelo menos uma mediana do NSGT que é diferente das areas que 0s
trabalhadores se inserem na Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e

Técnicos, S.A.

Tabela 18 - Estatistica Teste de Kruskal Wallis - Area na ME

Kruskal-Wallis

r gl p

NSGT 9.4753 6 0.149

Fonte: Elaborado para o estudo a partir dos resultados obtidos no software Jamovi

Como se pode verificar, para um nivel de significancia de 5%, a evidéncia estatistica
disponivel permite concluir que ndo existe diferenca entre a mediana do NSGT percebido
e a area dos inquiridos (estatistica teste de Kruskal Wallis é de 6 a que corresponde um
p-value de ,149, como 0 p-value > o = 0,05 — nao rejeitar a HO).

Significa entdo que se pode concluir que o NSGT percebido é similar relativamente a area
que se inserem os colaboradores.

E possivel concluir que a mediana do NSGT é igual & area que os trabalhadores se inserem
na Mota-Engil Global Servicos Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A., logo a
afirmacdo é verdadeira, pois, o Nivel de satisfacdo Global com o Teletrabalho nédo é
diferenciado pela area que os trabalhadores se inserem da Mota-Engil Global Servicos
Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

O mesmo se enquadra no nivel de satisfacdo com a area em que 0s inquiridos se
encontram, a hipotese ndo é garantidamente confirmada pelos resultados obtidos, pois, a
satisfagdo altera consoante a &rea em que o colaborador se encontra (Caillier, 2011).
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7. Conclusoes

O presente estudo teve como objetivo geral conhecer a percecdo dos colaboradores face
ao teletrabalho e de que forma influenciava a sua satisfacdo e o seu desempenho
profissional na unidade da Mota-Engil Global — Servicos Partilhados Administrativos e

Técnicos.

Perante a situacdo de emergéncia vivida por causa da pandemia, num curto periodo de
tempo, os colaboradores viram-se obrigados a alterar um enorme conjunto de rotinas e a
ter um local de trabalho nas suas proprias casas com condi¢des adequadas para 0S mesmos

conseguirem trabalhar.

Para a realizacdo do presente estudo foram analisados muitos estudos que focavam este
tipo de tematica, nomeadamente aqueles que ligam a satisfacdo e o desempenho
profissional com a modalidade do teletrabalho. Neste tipo de contexto, ja existe diversas

investigacOes que visam relacionar estes conceitos.

O presente trabalho teve, assim, como principal objetivo aferir a perce¢do que 0s
trabalhadores tém perante o teletrabalho, procurando entender até que ponto interfere ou

néo na satisfacdo e no desempenho profissional dos mesmos.

A amostra foi constituida por 128 participantes, onde predominou o género feminino com
82 sujeitos, o0 que representa 64,1% da amostra total. A média de idades que predomina é
dos 20 aos 30 anos. No que respeita ao estado civil, a maioria, com 82 sujeitos, séo
casados/as ou em unido de facto, o que representa 64,1% da amostra. Grande parte dos
sujeitos (100) tem o ensino superior, 0 que representa 78,1% da amostra em relacéo a
outros niveis de escolaridade. Em relacdo a antiguidade na instituicdo, com 42 sujeitos,
encontram-se os colaboradores que estéo ao servico entre os 11 a 19 anos, representativos
de (32,8%) da amostra. Em relacdo a area do grupo que predominou foi Business Suport
Centers (Contabilidade/Tesouraria/Prestacdo de Contas) com 35 sujeitos, Representando

27,3% da amostra estudada.

Uma anélise aos resultados obtidos com o trabalho empirico permite concluir que existem
quer fatores sociodemogréficos que influenciam o nivel de satisfagdo perante o
teletrabalho, quer os que ndo influenciam, como por exemplo no caso da idade onde estas
variaveis ndo se encontram associadas. Ja relativamente ao nivel de satisfagdo perante o

teletrabalho consoante o género, € possivel concluir que o teletrabalho influencia mais as
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mulheres do que os homens. Ja para o nivel de satisfacdo associado a idade, 0s mesmos
nédo se encontram positivamente ligados, mas mesmo assim, entende-se que existe uma

diferenca nas variaveis, este fator influencia o nivel de satisfacdo perante o teletrabalho.

O nivel de satisfacdo perante o teletrabalho consoante o estado civil, as habilitacdes
literarias, a antiguidade e area estdo inseridos os colaboradores é o0 mesmo, O que parece
indicar que o nivel de satisfacdo perante o teletrabalho ndo é influenciado por estes

fatores.

Quanto as dimens@es propostas como as Praticas e desempenho profissional, as Rela¢des
com os colegas de trabalho, a Melhoria da qualidade de vida pessoal e as Relagdes com
a chefia estas influenciam e encontram-se positiva e significativamente associadas a
satisfacdo global percecionada pelos colaboradores da Mota-Engil Global Servigos

Partilhados Administrativos e Técnicos, S.A.

De uma forma geral, os resultados deste estudo, permitiram concluir que a maior parte
dos colaboradores da amostra percecionou o teletrabalho como tendo afetado muito ou
totalmente os diversos dominios da sua vida, com especial destaque para o dominio
pessoal e social. Através destes resultados, € possivel destacar o facto de o ser humano
ser um ser social (Cacioppo & Hawkley, 2009). Glowackz e Schmits (2020) verificaram
que durante os primeiros meses da pandemia, os individuos reportaram sentir falta do

contacto direto com os familiares, colegas e amigos.

A maior parte dos inquiridos demonstram que est&o felizes com o teletrabalho. E possivel
verificar que esse aspeto estd ligado com itens como a flexibilidade de horarios,
autonomia e a vida com a familia. Os resultados demonstram que 0s inquiridos tém
melhor qualidade de vida, maior tranquilidade e bem-estar, a possibilidade de trabalharem

no ambiente familiar.

Os inquiridos, no entanto, aparentam estar insatisfeitos com a remuneracéo, pelo trabalho
que lhes é oferecido. Demonstram, com grande destaque, a liberdade de agir, o conforto

e a oportunidade de empreender as suas proprias solucoes.

A reducdo de stress e 0 maior equilibrio psicoldgico e na rotina revelam-se nos resultados
dos inquiridos como um reflexo da insercéo do trabalho em um ambiente confortavel, da
flexibilidade no trabalho e da autonomia. Para a maioria dos sujeitos, o teletrabalho traz

maior qualidade de vida e bem-estar.
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A reducdo no tempo e nos custos das deslocagdes entre casa e trabalho sdo fatores que
contribuem para a diminuicdo do stress. Apenas a tranquilidade de ndo necessitar de
enfrentar o deslocamento diario para o trabalho demonstra uma grande vantagem para 0s
inquiridos. Além de ndo haver perda de tempo e nem cansaco mental e fisico, com as

horas gastas no tréansito.

Os principais beneficios profissionais identificados pelos inquiridos foram: a melhoria na
satisfacdo profissional, o aumento da produtividade e a motivacdo. Destaca-se, também,
a melhoria na qualidade de vida para a maioria dos colaboradores. A nivel pessoal, as
principais fragilidades foram o isolamento social e a distragdo com atividades domésticas.
A nivel profissional, as principais fragilidades, foram referentes a progressao na carreira,
a remuneracao insuficiente e a diminuicéo do contacto com chefia e colegas. Contudo, o

teletrabalho é avaliado positivamente pela grande parte dos inquiridos.

Num estudo realizado por Baert et al. (2020), indica que um quarto da sua amostra
acredita que o teletrabalho diminui as possibilidades de progressdo na carreira e que

dificulta o seu desenvolvimento profissional.

Em suma, é possivel observar que os resultados obtidos ao longo da andlise das variaveis
sobre a percecdo dos colaboradores face ao teletrabalho, perante a satisfagdo e o
desempenho profissional véo de encontro ao estudo de Baert et al. (2020). Em virtude dos
resultados obtidos, é possivel concluir que nos aspetos da progressdo de carreira, as
pessoas ainda estdo um pouco reticentes sobre o impacto positivo que o teletrabalho pode

trazer neste fator.

Na generalidade, os inquiridos demonstram-se muito satisfeitos e com um bom
desempenho profissional durante o periodo de teletrabalho através dos resultados

apresentados.
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7.1. LimitacOes e Sugestdes Futuras

Apesar da relevancia dos seus resultados, o presente estudo mostra algumas limitacoes,
que importam considerar. Uma das principais dificuldades que se foi sentido para a sua
realizacédo e elaboracéo do trabalho foi o curto espaco de tempo que a empresa forneceu
para obter respostas e, assim, ter de limitar a um sé grupo a estudar na organizacao e nao

existir a possibilidade de estudar a amostra na totalidade da empresa.

Como uma sugestdo futura, propde-se que sejam realizados novos estudos relacionados
com a mesma tematica e se possivel realizar uma comparacéo entre os colaboradores das
diversas areas que complementa a empresa e compreender mais aprofundadamente qual
a percecdo dos colaboradores de uma maneira geral e 0s seus niveis de satisfacdo e
desempenho que cada colaborador apresenta. Perceber se os colaboradores todos da
empresa se encontram satisfeitos e com bons desempenhos perante a realizacdo do
teletrabalho e se existe a possibilidade de futuramente ser um método de trabalho
definitivo. Seria interessante, pois uma parte do grupo ja demonstram estar satisfeitos e

motivados com a realizacao do teletrabalho.
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9. Anexos

ANEXO A: Questionario

Percecao face ao teletrabalho - Satisfacao e
Desempenho Profissional

Estou a realizar a minha dissertacsio para a obtencfio do grau de Mestre na Area de Gestdo de Recursos Humanos
no Instituto ISLA - Gaia, e venho, por este meio, pedir a colaboracdo para o preenchimento deste questionario,
com o objetivo de realizar uma investigacdo académica relacionada com a percecio dos colaboradores face ao
teletrabalho e perceber o nivel de satisfacdo e seu desempenho profissional.

Para o efeito, solicitava a participacdo no preenchimento de um breve questionario. Nao existem respostas certas
ou erradas, o que se pretende é obter uma opinido objetiva, honesta e pessoal.

Todas as respostas sdo anénimas e confidenciais. Obrigada pela colaboracao!

* Obrigatdrio

Parte |: Dados Sociodemograficos

Neste primeiro grupo é pedida informacdo pessoal, necessaria para posterior comparacéo estatistica.

1.Género *
O Masculino
O Feminino

O Qutro
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2.ldade *

Introduza a sua resposta

3. Estado Civil *
O Casado (a) ou Unido de Facto
O Solteiro (a)
O Separado (a) ou Divorciado (a)

O vidve (a)

4. Numero de filhos *

Introduza a sua resposta

5. Habilitagdes Literarias *
O Até 4° ano
O Até 99 ano
O Ensino Secundario (10°,11°,129)

O Ensino Superior

6. Antiguidade na Instituicao - Indique, por favor, ha quanto tempo trabalha na Instituicao *
(O Menos de 6 meses
O Entre 6 e 12 meses
O Entre 1 a5 anos
O Entre 6a 10 anos
O Entre 11 a 19 anos

O Mais de 20 anos
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7.Qual a area da MESP em que se insere? — Dos grupos de trabalho apresentados indique, por
favor, qual a area inserida *

O Base Services Financeiros

O Base Services RH

O Business Suport Centers (Contabilidade/Tesouraria/Prestacdo de Contas)
Onm

(O Planeamento e Servigos Gerais

O Processos e Projetos (Inovacdo/Apoio Funcional/RPA/Process Mining)

O QOutros

8.Se respondeu "outro” na pergunta anterior, indique qual

Introduza a sua resposta

9. Apds indicar a sua area, indique, por favor, qual a sua funcao? *

Introduza a sua resposta
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Parte II: Percecao do impacto do teletrabalho na vida profissional e pessoal

Neste segundo grupo, pretende-se entender a percecéo perante o processo do teletrabalho e o impacto que o mesmo
tem. Perceber o impacto do teletrabalho na vida profissional e pessoal, observando a influéncia que o teletrabalho teve
na satisfacdo no trabalho e no desempenho profissional.

11.Sinto-me mais satisfeito com o trabalho quando estou em regime de teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O concordo

O Concordo Totalmente

12.Em regime de teletrabalho, sinto mais possibilidades de progredir profissionalmente. *
O Discordo Totalmente

Discordo

Neutro

Concordo

o O O O

Concordo Totalmente

13. Durante o teletrabalho a minha eficacia na execucdo das tarefas aumentou. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

(O Concordo Totalmente
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14.Sinto que a minha relacdo com os colegas melhorou com o teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
(O concordo

O Concordo Totalmente

15.Em regime de teletrabalho sinto-me menos ligado a cultura organizacional. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

o Concordo Totalmente

16. A minha produtividade aumentou devido ao teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

(O Concordo Totalmente

17.Com o teletrabalho, reduzi os gastos com transportes. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
(O Concordo

(O Concordo Totalmente
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18. Os conflitos familiares aumentaram com o teletrabalho. *

O Discordo Totalmente
O Discordo

O Neutro

O concordo

O Concordo Totalmente

19. Tenho mais conflitos profissionais, com o superior hierérquico ou colegas, porque trabalho mais

20.

21.

em casa. *

(O Discordo Totalmente
O Discordo

O Neutro

O Concordo

(O concordo Totalmente

Sou frequentemente incomodado por membros da familia durante o teletrabalho. *
O Discordo Totalmente

(O Discordo

O Neutro

O Concordo

O Concordo Totalmente

Sinto dificuldade em separar a vida profissional da vida pessoal e familiar. *
O Discordo Totalmente

O Discordo

O Neutro

O Concordo

O Concordo Totalmente
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22.Sinto que o teletrabalho aumentou a minha carga de trabalho. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

23.Em teletrabalho, sinto que a minha remuneracéo € insuficiente. *

(O Discordo Totalmente

O Discordo

O Neutro

(O Concordo

(O Concordo Totalmente

24.Sinto-me bem orientado pelo meu superior hierarquico durante o regime do teletrabalho. *

O Discordo Totalmente
() Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

25.Sinto-me mais ligado ao meu superior hierdrquico no periodo de teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente
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26.0 contato com a chefia aumentou. *

27

28.

29.

(O Discordo Totalmente
O Discordo

O Neutro

(O Concordo

(O Concordo Totalmente

() Discordo Totalmente
O Discordo

O Neutro

O Concordo

(O concordo Totalmente

Em teletrabalho, tenh
O Discordo Totalmente
O Discordo

Q Neutro

O concordo

Q Concordo Totalmente

.Em teletrabalho, o contato com os meus colegas de trabalho aumentou. *

o um melhor equilibrioc entre a minha vida profissional e pessoal. *

Sinto uma maior ligacdo com os meus colegas de trabalho gracas ao teletrabalho. *

O Discordo Totalmente
O Discordo

O Neutro

Q Concordo

O Concordo Totalmente
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30.Sinto que o teletrabalho ajudou a minimizar o stress relacionado com o trabalho. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

31.Sinto-me mais concentrado (a) na realizacdo das minhas funcdes, devido ao teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
() Concordo

() Concordo Totalmente

32.Em regime teletrabalho, o meu desempenho é melhor. *
O Discordo Totalmente

O Discordo

O Neutro

O concordo

O

Concordo Totalmente

33.Em teletrabalho, o meu absentismo diminuiu. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente
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34. 0 teletrabalho aumentou a minha concentracdo na execucdo de tarefas. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
(O Concordo

O Concordo Totalmente

35.0 teletrabalho € benéfico na minha vida. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O concordo

O Concordo Totalmente

36.Sinto que o teletrabalho estimulou o meu potencial na carreira. *
O Discordo Totalmente
(O Discordo
Q Neutro
O concordo

Q Concordo Totalmente

37.Sou mais auténomo no decorrer do teletrabalho. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente
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38.Sinto-me mais sedentario devido ao teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
() Concordo

(O concordo Totalmente

39. Em teletrabalho, cansigo ter uma maior flexibilidade de horérios. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

(O Concordo Totalmente

40.Em teletrabalho, a interacdo com os meus colegas de trabalho reduziu. *
O Discordo Totalmente
() Dpiscordo
O Neutro
(O concordo

Q Concordo Totalmente

41.Senti uma melhoria no meu bem-estar causado pelo teletrabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
() Concordo

O Concordo Totalmente
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42.Com o teletrabalho, sinto maior isolamento social e individualizagao. *
O Discordo Totalmente
O Discardo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

43.Em teletrabalho, o apoio por parte da chefia aumentou. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

44 Em teletrabalho, o apoio por parte dos meus colegas de trabalho aumentou. *
O Discordo Totalmente
(O Discordo
O Neutro
(O Concordo

O Concordo Totalmente

45.0 teletrabalho trouxe-me qualidade na vida pessoal. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
(O Concordo

O Concordo Totalmente
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46. Devido ao teletrabalho, encontro mais dificuldade em desenvolver trabalhos em equipa. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

47.Em teletrabalho, tenho mais dificuldades em me desligar do trabalho. *
(O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente

48.0 teletrabalho fez com que diminuisse o stress que sentia na viagem para o trabalho. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
(O concordo

Q Concordo Totalmente

49.Com o teletrabalho, sinto que tenho uma maior convivéncia com a minha familia. *
O Discordo Totalmente
O Discordo
O Neutro
O Concordo

O Concordo Totalmente
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50.Sinto que o teletrabalho contribuiu para uma melhoria da sustentabilidade (ex: reducao da
poluicao,...) *

Discordo Totalmente

O

)

\_J Discordo

O Neutro

(O concordo

(O Concordo Totalmente

51. Avalie o seu nivel de satisfacdo global com o teletrabalho.
1 - Muito Mau
10 - Muito Bom

*

10

Yy

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Yy Yy Yy Yy Yy Yy Y Yy Y
A N N
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EAimmnu de Vila Nova de Gaia Marir Gorena Pereira (g,
Mivia Mirielr Soarer Maderra e Anronie Mol Lot

Hova de Gaia
—Dmmm;mmn:lm Gestio de Fecarses Humaros
3 — Gran conferido; Mestre

4— Jireaumu.ﬁcnpm&nmmamed.u curse: Gestan de Recursos
Humaras

§ — Nimero de medites ECTS: 120 ECTS

ff — Crurdo normal do cursa: 4 semestes

7— Areas n&n‘hﬁ:nsecre&msquedemnﬂmmﬁspﬂmn
obtencio do gran de mestre em Gestio de Renrsos Humanes:

CRIADROHS |
Chadiica
Auren ciotficn Siga
Chwigmitmion | Opiativos
Estafisfica. EST 7 -
Crestdo da Rev:uﬁus Hiumanos | GRH 106 -
Mizsodos & Temnicas delma:l.aa;m MTI 7 -
120 -
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A Percegdo dos colaboradores face ao teletrabalho e a sua relacdo com a sua satisfagao profissional

Didrio da Republica, 2" zevie—N* 217 —

B — Plano da estudos:

8 de Novembro de 2010

ISLA — Instituto qulerl Lrﬂ:aseﬁ.:l‘mmstmq.au:leLeamHSLA—lnsuhm Su uas e Administragao
Santarém + |5 Institute Superior de Linguas e Adminisiragio de Vila Hm'Te
Gestio de Recursos Humamos
Mesirado
Gestao de Recursos Humanoa
12 ang
QUADRLH 2
Tempe de trabalbo (o)
Unidardes cuericelares Arcw cieziifiza Tqm Cridiion
Tota Clontscin
MiEsodios ESRESHO0s .. ... ... ..o EST 3 175 TE 48 24 7
Gesdo da Mudanca . . GEH 5 175 e 3600 24 7
Sﬂmmdeﬁamfbﬂh&gmdszmHmmmsI............. GEH 3 s T 480 12 ]
Bolsticas de Desemvolvimentn de Reourses Humanes. ... ............. GFH 3 73 Te: 36000 15 7
Errae Social . GFH 3 125 Te: 24 12 5
MII 5 175 Te: 360 12 7
GFH 3 15 Te: 36O 12 o
GFH 3 ;5 TP 48, 18 v
28 ang
QUADROH
Termpe: de trabalbe (hore
Unidade cumricelares drew cisniifiza | Tigm Créalitcns
Total Contmdo
DHSSAIEAD. . e GFH A 1500 OT: 0; O 40 60
203880502

OCEANUS — SOCIEDADE GESTORA DE FUNDOS DE TITULARIZAGAO DE CREDITOS, S. A,

Sede social: Fua de Castilho, 44, 47, 1250-071 Lizboa.

Capital social: € 2 250 000.
Pessoa colectiva n® 502300646,

Balango n.” 54/2010

Matriculada na Conservatoria do Registo Comercial de Lisboa (3.* Secgio) sob o n® 4137.
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Actvas mangiecls 206020 20602% 000 GO0 CWYOS PIS 6V OF MNANDEIDE 30 USE VI AFTaE 06 oL eiEans apa Dag
[ eonhuks 250 [T a0 GO0 Recirans de cikas Faluiies s crldis a0 Ba0
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Aoty poi iFBoal disitos om0 L e 080 000 Raspon abiidedss repieseniadns pof Bados aca e
Ok sehied 118 70810 050 DISTONI0  JATHRARIN  Pad ek MO0 E SR0clRO0E S3c R0k EEERIB0E opg LR
5DETZBEAT 33124 536307308  ES4A07EAG  Dorivaded de cabanurs aca g
Pk e 1 008 Bk B o il ap L)
Provisder 2900 58 HARLH
P e e B0 K8 Lo TS 49E A 14T TAT
Paddivis por Mot e Sheridos L1=] EES

Maria Teresa Goncalves Costa

117



