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APRESENTAGAO

O impacto do teletrabalho no Work Engagement devido a Pandemia

Covid-19, em Portugal

Leonor Barreiros Ferreira

A partir do tema “O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19,
em Portugal”, este trabalho procura perceber de que forma esta pandemia, a partir de
marco de 2020, alterou o paradigma do teletrabalho e impactou sobre o work

engagement de quem trabalha sob esta modalidade de trabalho, em Portugal.

A pandemia forcou a uma mudanca radical na realidade do trabalho e das rotinas
pessoais, marcada pela implementacdo do teletrabalho de forma praticamente
generalizada, a nivel global. Em Portugal, cerca de 40% dos trabalhadores tém vindo a
trabalhar remotamente desde o inicio do confinamento obrigatério, o que implicou que,
para este efeito, tanto as empresas como as pessoas, se adaptassem e adaptassem os

seus servigos e rotinas ao mundo digital e a Internet.

No entanto, a academia demonstra que, ao teletrabalho, nas suas varias dimensdes, se
levantam questdes laborais importantes a que organizacdes, governos, trabalhadores e
legisladores terdo de atender, sob pena de prejuizo do work engagement, de insucesso

empresarial e de elevados custos sociais, econémicos e humanos.

Neste sentido, este trabalho vai procurar estabelecer de que forma a experiéncia de
teletrabalho durante a pandemia por Covid-19 impactou sobre o work engagement e de
gue forma as politicas de GRH internas que favore¢cam o teletrabalho poderdo atuar
gerando satisfacéo, felicidade organizacional e work engagement, permitindo assim que
o teletrabalho se assuma como uma modalidade laboral favoravel tanto para as

organizac¢des como para os trabalhadores.

Procurar-se-4 ainda perceber de que forma se podera revelar pertinente a
implementacé@o de um regime hibrido de trabalho, que concilie trabalho presencial com

teletrabalho, para potenciar esse work engagement.



Palavras-chave: Teletrabalho; Work Engagement; Produtividade; Gestdo de Recursos

Humanos.



PRESENTATION

The impact of telework on work engagement due to the Covid-19

pandemic, in Portugal

Leonor Barreiros Ferreira

Based on the theme “The impact of telework on work engagement due to the Covid-19
pandemic, in Portugal”, this paper seeks to understand how this pandemic, from March
2020, changed the telework paradigm and impacted on the work engagement of those

who work under this mode of work, in Portugal.

The pandemic forced a radical change in the reality of work and personal routines,
marked by the implementation of telework in an almost generalized way, globally. In
Portugal, about 40% of workers have been working remotely since the beginning of the
mandatory confinement, which meant that both companies and individuals had to adapt

and adapt their services and routines to the digital world and the Internet.

However, the academia shows that telework, in its various dimensions, raises important
labor issues that organizations, governments, workers and legislators will have to attend

to, under penalty of business failure and high social, economic and human costs.

In this sense, this paper will seek to establish how internal HRM policies can act to
generate satisfaction, organizational happiness and work engagement, thus allowing

telework to become a favorable labor mode for both organizations and workers.

We will also try to understand how the implementation of a hybrid system of work,
combining face-to-face work with telework, may prove to be pertinent.

Keywords: Telework; Work Engagement; Productivity; Human Resource Management.
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O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19, em Portugal

1. INTRODUCAO

1.1. TEMA

A partir do tema “O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19,
em Portugal”, este trabalho procura perceber de que forma esta pandemia, a partir de
marco de 2020, alterou o paradigma do teletrabalho e impactou sobre o work

engagement de quem trabalha sob esta modalidade de trabalho, em Portugal.

O teletrabalho j4 ndo é um fendmeno recente e tem vindo a conhecer um crescimento
gradual, potenciado pelas tecnologias de comunicacdo e de informacédo (TIC), que
permitem gue muitos trabalhadores desempenhem as suas fun¢des profissionais a
partir de casa. No entanto, durante a pandemia por Covid-19, a partir de marco de 2020,
o teletrabalho, por decreto dos governos de muitos paises em todo o Mundo, passou a
ser obrigatorio, por via do confinamento que procurava conter a propagac¢éo do virus
SARS COV-2. Estas condi¢bes forcaram a uma mudanca radical na realidade do
trabalho e das rotinas pessoais, marcada pela implementacao do teletrabalho de forma
praticamente generalizada, a nivel global. Em Portugal, cerca de 40% dos trabalhadores
tém vindo a trabalhar remotamente desde o inicio do confinamento obrigatério, o que
implicou que, tanto as empresas como as pessoas, se adaptassem e adaptassem 0s

seus servicos e rotinas ao mundo digital e a Internet.

Esta generalizagdo e globalizacdo do teletrabalho constitui um verdadeiro laboratorio de
teletrabalho, que poderd vir a prolongar-se e a expandir-se, em larga medida, no futuro
préximo, dadas as vantagens reconhecidas, nomeadamente no work engagement, e

apesar de ndo deixarem de se registar alguns inconvenientes.

No entanto, a academia demonstra que ao teletrabalho, durante a pandemia, nas suas
varias dimensdes, se levantaram questdes laborais importantes a que organizacoes,
governos, trabalhadores e legisladores terdo de atender, sob pena de perda de work
engagement, de insucesso empresarial e de elevados custos sociais, econdémicos e

humanos.

Partindo do principio de que existe uma relagdo de causalidade entre a produtividade
de uma empresa e a motivagdo e work engagement dos colaboradores que nela
trabalham, ganha pertinéncia e atualidade o estudo destes desafios e dilemas,

vantagens e inconvenientes, face ao teletrabalho, assumindo a grande complexidade

Leonor Barreiros Ferreira 21
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da matéria, pela multiplicidade de circunstancias e variaveis que, combinando-se de
forma independente, estdo na sua origem e que os vao modelando, podendo originar
diferentes e variaveis niveis de work engagement. E possivel identificar, entre outros, o
carater voluntario ou obrigatério, a modalidade (domicilio, telecentros ou mével), o
regime juridico (conta propria ou de outrem), qualificacdo profissional, tipo de
implementacdo (imediata ou gradual), existéncia ou ndo de convencdes coletivas de
trabalho e ainda, com grande preponderancia, a forma como a Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) podera redefinir as suas estratégias para o teletrabalho, valorizando
as necessidades e a felicidade dos trabalhadores, reconhecendo-os como sendo os

principais catalisadores do sucesso empresarial.

Com esse objetivo, este trabalho vai procurar estabelecer de que forma as politicas de
GRH internas poderdo atuar sobre o teletrabalho e gerar satisfacdo, felicidade
organizacional e work engagement, permitindo assim que o teletrabalho se assuma
como uma modalidade laboral favoravel tanto para as organizacbes como para 0s

trabalhadores.

Procurar-se-4 ainda perceber de que forma se poderd revelar pertinente a
implementacdo de um regime hibrido de trabalho, que concilie trabalho presencial com

teletrabalho e que seja melhor gerador de work engagement.

1.2. OBJETIVOS

A presente investigacdo procura dar resposta a questdo de partida “De que forma a
pandemia por Covid-19 alterou o paradigma do teletrabalho e impactou sobre o work

engagement, em Portugal?”.

Trata-se de caracterizar a flexibilidade do trabalho em Portugal, através do teletrabalho,
no periodo que antecedeu a pandemia, a forma como evoluiu durante esta e de a
perspetivar no futuro, mediante a analise das suas diferentes dimens8es, do ponto de

vista do work engagement dos trabalhadores.

Reconhecendo a necessidade de se investigar mais a fundo o impacto do teletrabalho
na satisfacéo e bem-estar dos colaboradores e no sucesso organizacional, este trabalho
procurara compreender as motivagdes, 0s comportamentos e as atitudes dos
colaboradores da organizagédo em relacdo ao teletrabalho impulsionado pela pandemia

e determinar o seu impacto sobre o work engagement.
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Com estes pressupostos, 0 objetivo geral deste trabalho é procurar compreender 0 novo
paradigma, pos pandemia, que envolve o teletrabalho, do ponto de vista da percecéo
dos teletrabalhadores e do work engagement, de acordo com os seguintes indicadores:
acesso as Tecnologias de Informacédo e Comunicacédo (TIC); comunicacdo com chefias
e colegas; relacdo entre o trabalhador e as suas chefias; conciliagdo entre a vida
profissional e pessoal do teletrabalhador; flexibilidade; autonomia; isolamento; stress;

felicidade organizacional; satisfacao.
Da desconstrucéo deste objetivo geral, surgem os seguintes objetivos especificos:

a) Diagnosticar como a experiéncia de teletrabalho em pandemia e o regime hibrido

de trabalho impactam o W.E.

b) Explorar o impacto do contacto presencial regular no W.E. em situacdes de

teletrabalho.

1.3. ESTRUTURA

No que se refere a estrutura da presente investigacao, apds uma primeira introdu¢éo ao
tema, € justificada a sua pertinéncia, a questdo de partida e os objetivos geral e
especificos. No segundo capitulo, a revisdo da literatura faz um enquadramento
historico e conceptual de teletrabalho, felicidade organizacional e work engagement, nos
contextos pré e pos pandémico, da sua importancia e dos fatores que permitem a sua
compreensdo. E também abordada a forma de implementacio de uma estratégia de
marketing interno com foco na felicidade, assim como séo explicadas as consequéncias

do teletrabalho para os colaboradores.

Uma segunda parte é dedicada ao estudo empirico, num estudo de caso na empresa
BNP Paribas Portugal, apresentando a metodologia de investigacdo no Capitulo trés
onde é exposta e justificadas as técnicas de recolha e andlise de dados propostas, que
permitirdo dar resposta aos objetivos deste estudo. No capitulo quatro é feita a
caracterizacdo da amostra e a analise de resultados. Apés estas seccoes, far-se-a a

discussao dos resultados.

Por ultimo, apresentam-se as conclusdes e o0s contributos deste trabalho, assim como

as suas limitacdes e sugestbes de investigacado futura.
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2. REVISAO DA LITERATURA

A revisdo da literatura vai procurar documentar teoricamente as varias dimensdes do
teletrabalho — individual, organizacional e social — e a sua relacdo e impacto sobre o
work engagement, procurando expor o contexto do teletrabalho, os seus diversos
aspetos e atores envolvidos e explorando os seus desafios e perspetivas para o futuro

imediato, do ponto de vista do work engagement (Wah, 1999).

2.1. CONCEITO DE WORK ENGAGEMENT

Schaufeli (2012) foi o primeiro tedrico a explorar o conceito de engagement no trabalho,
assumindo que este produz resultados positivos tanto a nivel individual (crescimento e
desenvolvimento pessoal) como a nivel organizacional (qualidade do desempenho). O
tedrico descreve engagement como sendo o “[...] aproveitamento das personalidades
dos membros da organizacdo para as suas funcdes de trabalho: no engagement, as
pessoas empregam-se e expressam-se fisicamente, cognitivamente, emocionalmente e
mentalmente durante as performances de funcbes” (Schaufeli, Bakker & Salanova,
2006).

O conceito de engagement no trabalho, apesar de ndo ter uma origem clara, surge, pela
primeira vez, como objeto de estudo, na década de 1990, na area de consultoria de
negoécios. A empresa Gallup reuniu informacao entre os CEO (Chief Executive Officer)
mundiais e concluiu que envolver (engaging) os funcionarios € um dos desafios mais
importantes para as organizacdes, a par da fidelizacdo/retencéo dos clientes, da gestado
de fusBes/aquisicbes/aliancas, da reducao de custos e do aumento da flexibilidade e da
celeridade (Wah, 1999).

Esta concluséo levou a que as empresas desta area desenvolvessem 0s seus proprios
conceitos de engagement e ferramentas de pesquisa, todos eles com dois fatores em
comum: O compromisso organizacional/afetivo e de continuidade (desejo de
permanéncia na organizacdo) e o comportamento extra funcdo (que promove o

funcionamento eficaz da organizacéo) (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Com a entrada no século XXI, a Psicologia Positiva ganhou relevancia e veio
complementar a abordagem da psicologia tradicionalmente focada nas doencas, nos

danos, nos distlrbios e nas incapacidades (Maslach & Leiter, 1997).
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Contrariamente a psicologia tradicional, a Psicologia Positiva, segundo Bakker &
Albrecht (2018), foca-se “[...] no estudo das condi¢des e processos que contribuem para
o florescimento ou funcionamento ideal das pessoas, grupos e instituicdes”. A procura
desta abordagem despertou a atencdo na Psicologia Organizacional e um dos tépicos
relevantes introduzidos foi o work engagement. Deste modo, as empresas comecaram
a interessar-se mais pelo bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, a
valorizarem nas suas estratégias a potencia¢cdo da motivacao através do funcionamento

ideal, em vez de se focarem nas fraquezas e nas disfungbes (Schaufeli, 2012).

Seguindo a perspetiva da Psicologia Positiva, 0 work engagement surge como antitese
do conceito de burnout, caracterizado e medido por trés dimensdes: exaustao, cinismo
e ineficacia/reducdo da realizacdo pessoal. Estas sdo consideradas as dimensfes
opostas do work engagement, visto que este é caraterizado por energia, envolvimento
e eficacia (Schaufeli & Salanova, 2008). Estas dimens6es do work engagement levam
a que os trabalhadores estejam mais dedicados e envolvidos no seu trabalho e a que
se sintam preparados para lidar com as adversidades das suas tarefas, considerando-
as desafios, o que conduz a um melhor desempenho na funcéo e a melhores resultados

financeiros para a organizacao (Fink, 1992).

Os trabalhadores que experienciam o work engagement tém atitudes positivas, sentem-
se bem e saudaveis mental e fisicamente, ttm um bom desempenho, sentindo-se
comprometidos com a organizacdo, mostrando iniciativa, estando motivados para
aprender e mais preparados para novos desafios. Estes trabalhadores podem constituir
uma vantagem competitiva para as organizacdes, na medida em que o work
engagement é considerado o mediador da relagéo entre os recursos do trabalho e os

resultados da organizacao (Altalhi & Alshammri, 2018).

De acordo com esta andlise, ndo séo apenas os trabalhadores que retiram beneficios
do work engagement; também as organizacdes ganham pelo aumento da sua
capacidade de atracéo e retencao de talentos, de transmissédo de uma imagem positiva
para o mercado e por serem saudaveis, competitivas e eficientes (Huws, Korte &
Robinson, 1990; Nogueira & Patini, 2012; Pérez et al., 2002).

Desde h&a décadas, o work engagement tem vindo a ser reconhecido como uma variavel
determinante no comportamento e no desempenho dos trabalhadores nas organizacées

(Peters et al., 2010), o que torna pertinente interrogarmo-nos sobre como sera afetado,
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tal como outros comportamentos como a satisfacdo, a exaustdo e a intencdo de sair,

numa situacdo de teletrabalho que a empresa venha a adotar (Desrosiers, 2021).

Os beneficios do teletrabalho s&o reconhecidos tanto para as empresas, como para 0s
trabalhadores e meio ambiente e social, representando vantagens a varios niveis. Ha,
no entanto, alguns desafios de gestdo que tém de ser identificados e superados, sob
pena de, entre outras consequéncias, haver uma reducdo do work engagement, um dos

principais fatores de sucesso das organizac¢des (Desrosiers, 2021).

A falta do contacto direto com os colegas e com os clientes é o desafio mais referenciado
pelos gestores (Mathieu & Zajac, 1990), podendo o teletrabalho ter efeitos psicoldgicos

a que se torna preciso dar atencao (Desrosiers, 2021).

Para que seja possivel obter conclusbes fidveis e ndo simplesmente genéricas e
distorcidas da realidade, os estudos sobre o work engagement deverdo considerar
também outras variaveis que com ele estdo relacionadas: o nimero de dias em
teletrabalho, o local onde este & exercido e se a adesdo ao mesmo foi voluntaria, a
pedido do empregado ou imposta pela entidade empregadora ou, a satisfacdo, a
exaustdo, a intencéo de sair da empresa e a formalizacdo, ou seja, se o teletrabalho foi
estabelecido formalmente pela organizacdo ou se decorre informalmente e

ocasionalmente, para situacdes especificas (Castro, 2019).

Cohen (2013) estudou o teletrabalho e o work engagement em quatro empresas com
diferentes praticas de teletrabalho, utilizando estes critérios, concluindo que o
teletrabalho reduz a exaustéo e a intencdo de sair. Quanto maior for a sua extenséo e
flexibilidade, maior € o work engagement e o compromisso com 0s colegas de trabalho
e menores sdo os indices de exaustao e intencao de sair. Quanto mais extensa for a
préatica do teletrabalho e quanto melhores forem os recursos de Internet e techologicos
disponiveis para o teletrabalho, maiores os niveis de satisfacdo e de work engagement

dos empregados (Castro, 2019).

Este estudo apurou ainda que a ndo autorizacdo de teletrabalho por parte do
empregador, face a um pedido do empregado, tem efeitos negativos no work
engagement, podendo desencadear insatisfagdo, exaustdo e vontade de sair (Castro,
2019).
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Foi o que aconteceu com a Yahoo, que, quando, em 2013, proibiu o trabalho a partir de
casa, alegando a necessidade de unido da empresa, obteve uma reacéo negativa por
parte dos trabalhadores e da sociedade, sendo a sua estratégia descrita como um passo
atras, negando os estudos que demonstram as suas vantagens e potencial em termos
de aumento da produtividade, de retencédo e de satisfacdo profissional e pessoal dos
trabalhadores (Rebocho, Semedo & Santos, 2011).

2.1.1. MODELO DAS EXIGENCIAS-RECURSOS DO TRABALHO E WORK
ENGAGEMENT

Existem variantes no conceito de work engagement e no modelo a aplicar na sua

medicao.

Partindo da Teoria da Conservagdo dos Recursos de Bakker & Demerouti (2007) e
Rebocho, Semedo & Santos (2011), em que os trabalhadores procuram criar, proteger
€ manter o0s recursos laborais, sem o que pode surgir stress e burnout, Demerouti et al.
(2001) desenvolveram o Modelo das Exigéncias-Recursos do Trabalho, inicialmente
para analisar o burnout. Os principais tipos de recursos a considerar, por serem
fundamentais para praticamente todas as profissées, sdo a “autonomia, o apoio social
dos colegas, o coaching da supervisdo, o feedback sobre o desempenho, e as

oportunidades de desenvolvimento profissional” (Bakker & Schaufeli, 2004).

De acordo com este modelo, por oposi¢cdo ao burnout, os recursos laborais permitem
compromisso no trabalho, no sentido em que geram satisfacdo, motivacéo, objetivos de
trabalho, permeabilidade para a aceitacao de desafios e percecao por parte do individuo
de que o trabalho contribui positivamente para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional, o que o predisple a ir para além do que é exigivel e a manter-se durante
mais tempo na empresa (Bakker & Demerouti, 2007; Rebocho, Semedo & Santos,
2011).

Em 2002, Schaufeli et al. introduziram ao Modelo das Exigéncias-Recursos do Trabalho
0 work engagement no trabalho (Vigor, Dedicacédo e Absorcao), passando a estudar e
a explicar ndo so os estados negativos (burnout) como também os positivos do trabalho

(work engagement) (Schaufeli et al., 2002).

Aos dias de hoje, a definicdo de work engagement desenvolvida por Schaufeli et al.

(2002), como sendo “um estado de espirito positivo e satisfatorio relacionado com o
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trabalho, caraterizado por trés componentes: Vigor, Dedicacdo e Absor¢do”, é
consensual entre os tedéricos, acordando que, “em vez de a um estado momentaneo e
especifico, o work engagement refere-se a um estado afetivo-cognitivo mais persistente
e penetrante que ndo esta focado em nenhum objeto ou evento em particular, individuo

ou comportamento” (Angst, Benevides-Pereira & Porto-Martins, 2009).

O Vigor é caracterizado por altos niveis de energia e resiliéncia mental durante o
trabalho, vontade de investir esfor¢o no trabalho e persisténcia face as dificuldades. A
Dedicacdo refere-se ao forte envolvimento no proprio trabalho, gera significado,
entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio. A Absor¢do implica total concentracao e
envolvimento no trabalho, tendo o individuo dificuldade em desligar-se (Angst,

Benevides-Pereira & Porto-Martins, 2009).

Sendo o work engagement a antitese do burnout, Angst, Benevides-Pereira & Porto-
Martins (2009) consideram que baixos niveis de exaustdo e de cinismo e altos niveis de
eficacia sdo indicadores de engagement. A exaustdo é tida como sendo o oposto do
vigor e o cinismo o inverso de dedicacdo. No entanto, a reduzida eficacia profissional
ndo é considerada uma causalidade direta da absorcdo, ndo se encontrando estes

conceitos relacionados.

De acordo com as definicbes expostas, foi elaborado o questionario Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), pelo GEPEB (2009), o Manual UWES, que inclui as trés
dimensdes constituintes do engagement no trabalho: Vigor, Dedicacdo e Absorcéo, e

gue esta pesquisa ird aplicar.

O Vigor € medido através da quantificacdo de seis indicadores dos niveis de energia,

persisténcia e resiliéncia (Angst, Benevides-Pereira & Porto-Martins, 2009):

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

2. No meu trabalho, sinto-me com for¢a e vigor (vitalidade).

3. Quando me levanto pela manh4, tenho vontade de ir trabalhar.

4. Posso trabalhar por longos periodos.

5. No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente resiliente (versatil).

6. No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo correm bem.
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A Dedicacgédo € quantificada a partir de cinco indicadores que tém a ver com a perce¢ao
e sentido que os individuos atribuem ao trabalho (Angst, Benevides-Pereira & Porto-
Martins, 2009):

1. Eu acho que o trabalho que realizo é cheio de significado e propésito.
2. Estou entusiasmado com o meu trabalho.
3. O meu trabalho inspira-me.
4. Estou orgulhoso do trabalho que realizo.
5. Para mim, o meu trabalho é desafiador.
Os indicadores dos niveis de Absorcdo sdo (Angst, Benevides-Pereira & Porto-Martins,
2009):
1. O tempo voa’ quando estou a trabalhar.
2. Quando estou a trabalhar, esqueco tudo o que se passa ao meu redor.
3. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.
4. Sinto-me envolvido com o trabalho que fago.
5. ‘Deixo-me levar’ pelo meu trabalho.

6. E dificil desligar-me do trabalho.

2.1.2. MODELO DE MOWDAY, STEERS E PORTER

Para Mowday, Steers & Porter (1979), work engagement é a medida da identificacéo,
envolvimento e compromisso de um individuo relativamente a uma determinada
organizacao, implicando, além da lealdade, uma relacéo de entrega e compromisso para

com os objetivos da organizacdo. Os principais fatores de work engagement sao:
e crenca e aceitagcdo dos objetivos e valores da organizacao;
e vontade de exercer um esforgo consideravel em nome da organizagao;
e desejo de se manter na organizacao.

Assim, de acordo com O’Reilly & Chatman (1986), para estudar o work engagement,
serd necessario questionar sobre crencas e opiniées de um individuo, mas também

observar as suas acoes.
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Mowday, Steers & Porter (1979) afirmam ainda a importancia do work engagement para
as organizagdes, tendo criado um questionario - Organizational Commitment
Questionnarie (OCQ), que permite a sua medicao através da avaliacdo da motivacao,
da intencdo de permanecer e da identificacdo dos trabalhadores com os valores da

organizacao.

2.1.3. MoDELO DE O'REILLY E CHATMAN

Para O'Reilly & Chatman (1986), o work engagement é a ligacdo psicolégica do
trabalhador com a organizacdo e mede a forma como este assume como sendo seus
0s principios, objetivos e valores desta. Este vinculo psicolégico pode ser baseado em

trés dimensodes:
e recompensas materiais ou aprovacao;

¢ identificacdo devido a desejo de afiliacdo, pela vontade de pertenca a um grupo,
respeitando os seus valores e realizacbes, sem gque, no entanto, os tenha como

seus;
e envolvimento fundamentado na partilha de valores individuais e organizacionais.

Os autores reafirmam a importancia dos fatores psicolégicos no work engagement, ao
apurarem gue este é tanto maior quanto maior for a participacdo voluntaria do
trabalhador em atividades e contribuigbes que ndo tém estritamente a ver com as suas
funcdes (Meyer & Allen, 1991).

2.1.4. MODELO DE MEYER E ALLEN

Meyer & Allen (1991) propdem um outro modelo para o estudo do work engagement,

das atitudes e dos comportamentos e da sua relagdo complementar, a partir de:
e engagement afetivo - ligagdo emocional a organizacao;

e engagement de continuacdo - percecdo dos custos associados a saida da

organizacao;

e engagement normativo - sentimento de obrigacdo de permanecer na

organizacao.
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Meyer & Allen concluem que o engagement é um estado psicoldgico que caracteriza o
relacionamento do empregado com a organizagao e tem implicacdes para a deciséo de
nela continuar ou sair; quanto maior for o envolvimento do trabalhador com a empresa,
maior é o work engagement e menor a probabilidade de abandono da organizacéo
(Meyer & Allen, 1991).

Para potenciarem a vertente psicolégica da sua investigacdo, Meyer & Allen (1991)
acrescentaram ao OCQ de Mowday, Steers & Porter (1979), 51 perguntas, com a

finalidade de medirem estas trés dimensdes do work engagement (Meyer & Allen, 1991).

Os autores estudaram o work engagement de 337 funcionarios, em tempo integral, ndo
sindicalizados, de trés organizacdes, procurando determinar as relagdes que existem
entre o seu desempenho e 0s seus niveis de engagement afetivo e de continuacéo e a

satisfacdo no trabalho, concluindo que (Junior & Silva, 2015):

e 0s funcionarios que sentiam satisfacdo no trabalho revelaram um maior vinculo

afetivo a organizacao - foram quem mais revelou engagement afetivo;

e a necessidade de os trabalhadores se manterem numa organizacdo esta
relacionada com a percecao que tém quanto as alternativas disponiveis e com
o nivel de investimento de tempo e de energia que ja aplicaram no atual

emprego;

e a perda dos beneficios concedidos pela empresa, como seguro de saude ou
creche, sdo custos que o trabalhador pode ndo querer assumir e que potenciam

0 engagement de continuagéo.

2.2. CONCEITO DE TELETRABALHO

Sakuda & Vasconcelos (2005) e Allen, Golden & Shockley (2015) entendem o
teletrabalho como sendo o modelo de trabalho que permite aos trabalhadores
contratados por uma organizacao, fazendo parte dela, o exercicio das suas funcdes

profissionais, a tempo inteiro ou parcial, a partir de locais remotos e usando servicos de
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telecomunicagBes e equipamento informatico!. E com base nesta definicdo que este

trabalho considera os teletrabalhadores.

O conceito de teletrabalho encontra a sua esséncia na palavra grega telou - longe e no
latim tripaliare - trabalhar, o que se entende como trabalho remoto, estando esta
modalidade de trabalho dependente da tipologia de contrato definido entre o trabalhador

e a organizacdo (Fominykh, 2020).

A palavra telecommuting, que originou a palavra teletrabalho, em portugués, foi
introduzida pelo norte-americano Jack Nilles em The Telecommunications
Transportation Trade Off, em 1976. Commuting é uma palavra que designa a viagem de
ida e volta entre o domicilio e o local de trabalho (NakroSiené, Bugitniené & GoSstautaité,
2019).

Rocha & Amador (2018) definem o teletrabalho como sendo uma alternativa ao método
tradicional de trabalho, que traz a possibilidade de trabalhar em qualquer lugar, a
gualquer hora, com o recurso a utilizacao das TIC. Os elementos-chave que determinam
a definicdo de teletrabalho sdo o local, o tempo, a organiza¢éo e o uso da tecnologia
(Rosenfield & Alves, 2011).

Estas caracteristicas definem o teletrabalho consoante a intensidade do trabalho, de
acordo com a propor¢do de tempo que o trabalhador trabalha fora do escritério
tradicional, consoante o horario que o trabalhador exerce (se cumpre o horério
estipulado pela empresa ou se trabalha fora desse horario) e consoante o sitio onde

realiza o trabalho (NakroSiené, Bucilniené & Gostautaité, 2019).

No entanto, ndo sendo o entendimento sobre esta matéria consensual, tem vindo a dar
origem a muitas investigacdes, debates e diferentes praticas. Se ha percecbes de
teletrabalho otimistas, que sobrevalorizam apenas os eventuais beneficios do
teletrabalho, para empresas, trabalhadores e sociedade, hd outras que o consideram
um modelo laboral muito penalizador para os trabalhadores, com riscos de
individualizacdo do trabalho e consequente isolamento social, profissional e politico

associados (Rosenfield & Alves, 2011).

1 Alguns investigadores consideram que a utilizacdo de TIC ndo é necessaria para caracterizar o modelo
de teletrabalho, Demerouti et al. (2001), enquanto que outros defendem que essa caracteristica é essencial
(Eurofound & International Labour Organization, 2017; Allen, Golden & Shockley, 2015).
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De acordo com o Electronic Commerce and Telework Trends (EcaTT): Benchmarking
Progress on New Ways of Working and New Forms of Business across Europe, um
relatorio referente a dez paises da UE, liderado pela organizacdo alema EMPIRICA,
“Teletrabalhadores sé@o aqueles trabalhadores que trabalham de forma
computadorizada distanciados do neg6cio do seu empregador ou da pessoa que 0s
contrata e que transmitem os resultados da sua atividade através de um meio de

telecomunicacdo” (Rosenfield & Alves, 2011).

Se os conceitos e defini¢cdes de teletrabalho podem ser dispares e contraditorios, todas
eles poderdo ser consideradas validos. Contreras & Rojas (2015) afirma que, mais
importante do que conseguir a definicdo universal de teletrabalho é entender a dindmica

de intera¢cbes que este modelo de trabalho despoleta.

Essas diferentes interacdes, a partir das varias dimensdes do trabalho desenvolvido fora
das instalacdes centrais da organizacdo empregadora, permitem definir diferentes
modalidades de teletrabalho, que vdo muito para além da mais habitual concecao que
0 associa sobretudo ao trabalho a partir de casa e recorrendo as TIC (Rosenfield &
Alves, 2011).

Assim, os autores Contreras & Rojas (2015) referem que o teletrabalho pode ser de
natureza ocasional e exercido a partir do domicilio do trabalhador, em periodo integral.
Desta forma, a atividade profissional ndo implica a necessidade de o trabalhador
permanecer fisicamente no escritério. Para 0s mesmos autores, o teletrabalho é ainda
uma forma de organizacdo do trabalho, que consiste em realizar atividades
remuneradas ou prestacao de servicos a terceiros, utilizando as TIC como suporte, para
estabelecer o contacto entre o trabalhador e a empresa, sem exigir a presenca fisica do

trabalhador num local especifico (Amorim, Sliusarenko & Bernardes, 2021).

Os autores Bentley et al. (2016) atribuem ao conceito de teletrabalho um caracter flexivel
e definem-no como sendo: “[...] um acordo de trabalho flexivel através do qual os
trabalhadores executam funcdes em locais distantes dos escritérios centrais ou das
instalacBes produtivas, sem qualquer contacto pessoal com os colegas de trabalho, mas
com a capacidade de comunicar com estes com recurso as tecnologias de informacgéo

e comunicacao (TIC)”.
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De acordo com as defini¢cdes identificadas anteriormente, os autores Rosenfield & Alves
(2011) descrevem um conjunto de carateristicas e aspetos comuns ao teletrabalho,

nomeadamente;

e aatividade laboral é realizada a distancia, ou seja, fora do local onde se esperam

os resultados da mesma;

e as orientacbes de trabalho sédo transmitidas remotamente, o que impede o
controlo fisico da atividade, sendo o controlo estabelecido a partir dos resultados

das tarefas executadas;

e as atividades laborais em teletrabalho s&o executadas com recurso a

computadores ou a outros equipamentos com acesso as TIC (Fominykh, 2020).

Rosenfield & Alves (2011) referem que a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT)
enfatiza igualmente a flexibilidade, na sua definicdo de teletrabalho, ao identificar as

suas principais variaveis:
e locallespaco de trabalho;
e horario/tempo de trabalho (integral ou parcial);
¢ tipo de contrato (assalariado ou independente);

e competéncias requeridas.

2.2.1. MODALIDADES DE TELETRABALHO

Através das diferentes possiveis combinacfes destas variaveis, o teletrabalho adquire
flexibilidade. Esta flexibilidade permite definir muitas modalidades de teletrabalho, que

podem igualmente ser verificadas empiricamente.
A OIT definiu as seguintes:
a) trabalho em casa,;

b) trabalho em escritérios-satélite (sucursais);
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d)

e)

f)

telecentros ou telecottages (centros de coworking que disponibilizam postos de
trabalho a empregados de uma ou varias organizacdes ou servigos telematicos

a clientes remotos);

trabalho movel (fora da casa do trabalhador ou do seu local habitual de trabalho

- viagens de negdcios, trabalho de campo ou nas instalacdes do cliente);

empresas remotas ou off-shore (call centers ou teleservigos, através dos quais
as empresas instalam os seus escritorios-satélite ou subcontratam empresas de
teleservicos de outras zonas do globo com mao de obra mais barata, pondo em

pratica o chamado teletrabalho off-shore);

trabalho informal ou teletrabalho misto (acordo entre empregado e empregador
gque permite que o primeiro trabalhe tanto na empresa como fora dela (Sakuda
& Vasconcelos, 2005).

Por sua vez, a Internet Industry Association (2012) menciona quatro tipos de

teletrabalho:

a)

b)

d)

Home-based employed teleworkers - sdo os que trabalham a tempo inteiro a

partir de casa,;

Home-based self-employed teleworkers - séo os que trabalham por conta prépria

e a partir de casa;

Mobile workers - sdo os que trabalham pelo menos 10 horas por semana houtro

local que nédo seja o escritério da empresa;

Day extenders - sdo 0s que normalmente trabalham no escritério da empresa,
mas que, por vezes, trabalham de casa fora da hora laboral ou nos fins de
semana, sendo que, em todas estas hipoteses, recorrem a utilizagdo das TIC
(Jaakson & Kallaste, 2010).

Rosenfield & Alves (2011) concluem que o teletrabalho é:

a)

um processo que envolve uma grande variedade de praticas;
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b) indefinido, ndo existindo uma forma ideal de teletrabalho, mas sim diferentes
tipos de teletrabalho, em funcdo das necessidades e condigbes de

empregadores e trabalhadores;

c) é um fendmeno multidimensional, com caracteristicas que variam ao longo de

cinco dimensdes e que tém de ser todas compreendidas. Essas dimensdes séo:
e usodeTIC;
¢ intensidade de conhecimento;
e contacto intraorganizacional,

e contacto extra organizacional,

localizacdo (Rosenfield & Alves, 2011).

Em todas as possiveis modalidades de teletrabalho que é possivel contratualizar, a
flexibilidade, em termos de tempo, local, contrato, subordinacdo e organizacdo
funcional, por via das TIC, é fundamental, como forma de garantir uma maior

competitividade (Jaakson & Kallaste, 2010).

Do ponto de vista das organizacdes, esta flexibilidade manifesta-se na admissdo de
horérios flexiveis, na valoriza¢éo da polivaléncia, na gestdo do nimero de empregados
conforme a necessidade e em diferentes tipos de contrato (subcontrata¢do, meio turno,

a prazo e trabalho em casa) (Amorim, Sliusarenko & Bernardes, 2021).

Do ponto de vista do trabalhador, a flexibilidade € relativa ao tempo e ao horério, precério
ou efetivo, bem como a uma autonomia relativa ho que tem a ver com a gestdo do
tempo. Esta autonomia ndo deixa de ser restringida pelo volume de trabalho ou pela
necessidade de dar resposta as solicitacdes fora do horario de trabalho (Rosenfield &
Alves, 2011).

Segundo Sakuda & Vasconcelos (2005), qualquer tipo de modalidade de teletrabalho
podera ser adotada pelas organizagbes, com os seus desafios e oportunidades
especificos e de acordo com o0s seus conceitos de negocio, planos estratégicos e
objetivos. Exige-se capacidade de lideranca, uma cultura empresarial e uma
mentalidade recetiva a adaptacdo a novas condi¢Bes de trabalho, neste Ultimo caso,

tanto aos colaboradores, como aos empregadores.
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Em Portugal, durante a pandemia por Covid-19, dadas a necessidade de confinamento
e de distanciamento fisico e social, as empresas optaram maioritariamente pela
modalidade de teletrabalho a tempo inteiro, a partir de casa (Amorim, Sliusarenko &
Bernardes, 2021).

2.2.2. ENQUADRAMENTO HISTORICO DO TELETRABALHO

s

Sakuda & Vasconcelos (2005) referem que o teletrabalho é “[...] uma mutacéo
revolucionaria para toda humanidade, s6 comparavel a invengcédo da ferramenta e da
escrita, no labor das sociedades de classes, e que ultrapassa largamente a da revolugéo
industrial do século XVIII". Por isso, precisa de ser entendido no ambito de um enorme
processo de transicdo nédo linear, mas sim marcado pela disrupcdo da revolugéo
tecnolégica, que induz mudancas sociotécnicas. Para estes autores, este pressuposto
permite ultrapassar as contradicbes entre as teses pessimistas, que preveem a
desqualificacdo ou a sobrequalificacdo do trabalho, e as teses mais otimistas, que
preconizam o progresso técnico e o fim da divisdo do trabalho, uma vez que as
mudancgas sociotécnicas podem ser contraditorias e inesperadas, ndo resultando

automaticamente de uma progresséo linear (Serra, 1996).

Cattani & Holzmann (2011) distinguem as atividades que mais se identificam com o
termo trabalho no domicilio do teletrabalho. O trabalho no domicilio tornou-se habitual
no inicio da Revoluc¢éo Industrial, época em que o sistema de producéo fabril ainda ndo
estava centralizado, desenvolvendo-se antes a partir da distribuicdo das vérias etapas

da producéo pelas casas dos trabalhadores.

Segundo Cattani & Holzmann (2011), internacionalmente, ha ja varias décadas que o
conceito de trabalho a distancia, muitas vezes identificado com teletrabalho, esta
presente, introduzido primeira vez, nos anos 50, por Norbert Wiener, através dos seus

trabalhos sobre Cibernética.

Nos anos 60 do século xx, na Europa, ressurge com grande vigor, o trabalho em casa
(domicilio), praticamente desaparecido desde finais do século XIX, essencialmente
sobre a producédo de vestuario, téxteis e calcado. Na década de 70, esta modalidade
laboral estende-se & embalagem e montagem de artigos elétricos e eletronicos, a
alimentacédo industrial, as bebidas, aos detergentes, aos plasticos e aos cosméticos,

entre outros (Lemesle & Marot, 1994).
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Lemesle & Marot (1994) referem que € a partir da simbiose entre as no¢des de trabalho
a distancia e de trabalho em casa que surge, nos anos 70, 0 primeiro conceito de
teletrabalho, impulsionado por varios fatores, entre os quais é possivel destacar a crise
energética (inclusive, a petrolifera), a ideologia liberal de Maio de 68, a diminui¢cdo dos
precos e consequente democratizacdo das TIC, nomeadamente dos computadores, e 0
surgimento da Telemética, por Nora & Minc (1978), para designar o unido entre as
tecnologias da informacédo e as telecomunicac¢fes. Este tipo de teletrabalho surge da
necessidade de reduzir as deslocacdes pendulares casa-trabalho e trabalho-casa,
chamadas commuting, pelo telecommuting, termo criado por Jack Nilles, em 1973, que
designa a substituicdo do transporte fisico do trabalhador pela telecomunicacéo da

informacgé&o (Rocha & Amador, 2018).

Esta concecéo de teletrabalho de Jack Nilles assenta no “paradigma da deslocalizacdo”

(ou da “substituicdo”), de acordo com 0s seguintes pressupostos e objetivos:

e descentralizacdo do trabalho assalariado através da substituicdo do commuting

pelo telecommuting, levando o trabalho ao trabalhador e ndo o contrario;

e promogéo de uma dinamica de desenvolvimento que acomode o teletrabalho
como medida para levar as empresas a deslocalizarem postos de trabalho,
evitando a concentracao geogréfica e urbana, reduzindo o congestionamento do
trafego e a poluicdo atmosférica, promovendo o desenvolvimento regional,
atraindo trabalhadores a distancia para zonas rurais e para outras menos
atrativas e contrariando a deterioragdo econdémica e social dos suburbios

transformados em dormitérios;

e promocdo do teletrabalho enquanto fator de motivagédo social, vocacionando-o
também para pessoas portadoras de deficiéncia ou incapacitadas, idosos, maes
com filhos pequenos, pessoas de idade mais avancada, cuidadores informais,
jovens estudantes, donas de casa, por exemplo, permitindo que possam ter

acesso ao mercado de trabalho e favorecendo a sua inclusao social;

e concecao do teletrabalho enquanto estratégia capaz de desenvolver uma nova
organizacao espacial e logistica das empresas com base nas novas tecnologias

e em politicas racionais de ordenamento (Lemesle & Marot, 1994).
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Nos anos 80, a légica do trabalho no domicilio foi recuperada para a reestruturacéo
produtiva, para a flexibilizacdo da estrutura de producéo e como estratégia de reducéo
de custos, por parte das industrias, acabando por ser muitas vezes acusada de ser um
fator de precarizacdo do trabalho (Horner & Day, 1995; International Labour Office,
2004).

De acordo com Rocha & Amador (2018), a maior parte das experiéncias de teletrabalho
nao teve sucesso, acontecendo este ser frequentemente percecionado e implementado
erradamente como um trabalho em casa, dando origem a isolamento social, a
atomizacao do trabalho e a exploragéo do trabalhador, em grande parte feminino, o que

gerou fortes criticas e muita contestacédo (Rocha & Amador, 2018).

No seguimento deste insucesso, nos anos 90, o teletrabalho converteu-se a um novo
paradigma - o paradigma econémico (ou da diferencia¢ao), que, subordinado a outros
pressupostos, revelou uma boa capacidade para fazer renascer o interesse por esta

modalidade de trabalho. Os seus fundamentos sao:

e entendimento do teletrabalho como modelo de trabalho com interesse

econOémico para as empresas, capaz de gerar valor acrescentado;

e introducdo do conceito de teleservico (telegestdo, teletraducgéo, teleformacéo,
telesecretariado, telecontabilidade, etc.), por oposicdo ao conceito de

teletrabalho;
e criacdo de estruturas que permitam o funcionamento produtivo dos teleservicos.

Em 1996, a Convencéo OIT n.° 177 e a Recomendac¢éo OIT n.° 184, ao mesmo tempo
gue reconhecem e destacam as vantagens do teletrabalho/trabalho em domicilio, tanto
para empregados como para empregadores e ainda para a sociedade, definem a
obrigatoriedade de os empregadores garantirem cuidados de salde e seguranca aos
trabalhadores a operarem nesta modalidade (Dhama et al., 2020; Singh, Couch & Yap,
2020). No entanto, a enorme diversidade de situagdes de trabalho abrangidas por este
conceito impede que a regulamentacdo seja plenamente aplicada e eficazmente
fiscalizada pela OIT (Ahmed et al., 2020).

Algumas das vantagens defendidas pela OIT sao:

e 0 aumento da produtividade;
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e areducdo de custos para empresas e trabalhadores;

e a maior satisfacdo dos trabalhadores;

¢ 0 descongestionamento do trafego automével nas cidades;

e 0 espaco e tempo de trabalho flexiveis;

e a maior conciliacdo entre os interesses e as limitacdes pessoais e laborais;

e a maior diversidade no quadro de trabalhadores (Bajzikova et al., 2016;

Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).

2.2.3. O TELETRABALHO EM TEMPOS DE PANDEMIA POR CoOVID-19

A partir de marco de 2020, a epidemia por Covid-19 teve como consequéncia um
enorme aumento global do teletrabalho, por via do confinamento obrigatério imposto
pelos governos, tentando, através do confinamento social, travar as cadeias de
contagio. Desencadeada a partir da provincia de Hubei, na Republica Popular da China,
a 12 de dezembro de 2019, desde entédo, a epidemia por Covid-19 tem representado
uma enorme ameaca global para a saude, atingindo a maioria dos paises do Mundo,
pelo enorme potencial de propagacéao de transmissédo e de mortalidade associada, que
levou a Organizacdo Mundial de Saude (OMS) a declarar uma Emergéncia de Saude
Publica de Preocupagéo Internacional, em 30 de janeiro de 2020 (Ahmed et al., 2020;
Broughton & Battaglini, 2021).

Neste contexto, e dada a alta difusdo de tecnologia informética e da rede de Internet
global, o teletrabalho surgiu enquanto alternativa que permitia a continuacdo da
atividade laboral e econdémica e a satisfagdo das necessidades do mercado, cumprindo
em simultdneo o confinamento obrigatério e o distanciamento fisico entre os

colaboradores das empresas.

Desta forma, neste periodo, registou-se um aumento exponencial do recurso a esta
modalidade de trabalho, em diversas areas e contextos, no Mundo e em Portugal
(Broughton & Battaglini, 2021).
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2.2.4. ASESTATISTICAS DA PANDEMIA POR COVID-19

O Centro Comum de Investigacdo (CCIl) da Comissdo Europeia estima que, em 2020,
em plena pandemia, no conjunto dos paises da UE, o teletrabalho, nos setores em que
este é possivel, era de 25%, enquanto que antes da pandemia era de 15% (Broughton
& Battaglini, 2021).

Com base num inquérito eletrénico, as primeiras estimativas mostram que, em julho de
2020, 48% dos empregados dependentes da EU trabalhavam em casa pelo menos uma
parte do tempo (Portugal. Instituto Nacional de Estatistica, 2020). Destes, 34%
trabalhavam em casa em tempo inteiro. Globalmente, o estudo da Agéncia Europeia
para a Seguranca e Saude no Trabalho estima que 39,6% do trabalho por dependentes

foi realizado em casa durante a pandemia (Broughton & Battaglini, 2021).

Portugal surge em sexto lugar, no ranking da EU, com quase 40% de teletrabalhadores,
seguido logo de perto pela Dinamarca. A Grécia, Finlandia e Alemanha registaram
incidéncias ligeiramente superiores a 20%, e a Croacia, Pol6nia, Eslovaquia, Bulgaria e

Hungria apenas cerca de 20% (Portugal. Instituto Nacional de Estatistica, 2020).

Em Portugal, segundo os dados do INE, o maior nUmero de profissionais em teletrabalho
foi de um milh&o, em margo de 2020, durante a pandemia. Em setembro de 2020, esse

numero caiu para 682 000 pessoas (Portugal. Instituto Nacional de Estatistica, 2020).

O estudo de Portugal. Instituto Nacional de Estatistica (2020), com base numa amostra
de 82 pessoas que trabalharam a partir de casa durante a pandemia por Covid-19, em
Portugal, revela que 80,5%, em marco de 2020, altura em que foi declarado o estado de
emergéncia, ndo se encontravam a trabalhar em regime de teletrabalho, tendo sido a

pandemia a responséavel pela mudanca.

De facto, em Portugal, em 2010, registaram-se 2464 contratos em regime de
teletrabalho. Em 2014, foram apenas 864, correspondendo apenas a 0,05% do total de
contratos de trabalho. No entanto, em 2020, em consequéncia da pandemia, cerca de
1 milhdo de trabalhadores portugueses terdo passado ao regime de teletrabalho. De
acordo com os dados do INE, no 2.° trimestre de 2020, 1094,4 mil pessoas empregadas,
gue correspondem a 23,1% do total da populacdo empregada, terdo exercido a sua
profissdo sempre ou quase sempre em casa, ha semana de referéncia ou nas trés

semanas anteriores. Para 998,5 mil pessoas (91,2%), o motivo para terem adotado esta
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modalidade de trabalho foi a pandemia (Portugal. Instituto Nacional de Estatistica,
2020).

Por outros motivos
9%

llustragédo 1 - “Populagdo empregada que trabalhou sempre ou quase sempre em casa no periodo de referéncia por razdo de trabalho a
partir de casa”. (Robert Walters, 2020).

Francois-Pierre Puech, Senior Manager na Robert Walters (2020) concluiu que:

[...] perante estes dados, as empresas ndo poderdo ignorar uma vontade t&o forte e
unanime dos profissionais em equacionar mais op¢des de teletrabalho nos seus pacotes
de beneficios. O teletrabalho ja era, antes da pandemia, um tema cada vez mais falado.
As empresas mais pioneiras neste sentido foram as de tecnologia (de start-ups a
multinacionais) a grandes multinacionais do setor de FMCG, que ja incluiam o trabalho
remoto nos seus pacotes de beneficios, para fortalecer a retencéo e atracdo de talento.
Na Robert Walters, acreditamos que o teletrabalho, a contratagdo e o onboarding na
modalidade remota estao aqui para ficar como uma nova maneira de trabalhar apds o
Covid-19.

Francois-Pierre Puech, Senior Manager na Robert Walters (2020)

A pandemia também mudou o perfil dos teletrabalhadores. Se antes da pandemia a
generalidade dos teletrabalhadores era informal, em 2020, com o Covid-19, passaram
a ser sobretudo individuos com habilitag6es superiores (74%) (Robert Walters, 2020).

Uma pesquisa global da Robert Walters (2020), sobre o impacto global do teletrabalho
durante a pandemia por Covid-19 sobre a satisfacdo que os trabalhadores conseguem
com esta modalidade de trabalho, considerou uma amostra de 5500 pessoas de

diversos paises, 320 em Portugal, e revelou o seguinte, para Portugal:
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44% dos profissionais consideram que a sua produtividade aumentou a trabalhar

a partir de casa e 89% estéo satisfeitos com a situacéo de teletrabalho atual;

4% dos profissionais pretendem regressar a 100% ao trabalho presencial, ap6s

a pandemia;

96% afirmam querer continuar a ter a opcao de teletrabalho ap6s o Covid-19;

5 em cada 10 afirmam que tém mais autonomia;

29% dos profissionais passaram a dormir mais horas por ndo precisarem de se

deslocar para o escritorio (Robert Walters, 2020).

Ao aumento da produtividade durante a pandemia, os trabalhadores atribuiram:

uma maior flexibilidade nos horéarios de trabalho (58%);

mais autonomia (54%);

maior conforto e relaxamento (51%);

maior capacidade de concentracdo e menos distracdes (44%);
menos tempo perdido em deslocagdes para o escritorio (44%);

menos reunides (47%) (Robert Walters, 2020).

As maiores dificuldades reportadas foram:

a inexisténcia de um escritério bem equipado (18%);

a falta de contacto direto de com os colegas de trabalho (47%);

um maior controlo das tarefas através de reunibes ou de check-ups com o chefe
de equipa (18%);

as distracbes em casa (70%) (Robert Walters, 2020).

Em matéria de salde mental e bem-estar, dois em cada dez profissionais revelaram

uma experiéncia de teletrabalho negativa por:
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maior dificuldade em separar a vida pessoal da profissional (50%);

falta de interacao fisica com os colegas (45%);

distracdes em casa (41%);

trabalharem mais horas (32%) (Robert Walters, 2020).
Contribuiram para o bem-estar mental:

¢ a maior flexibilidade (77%);

e 0 ambiente mais relaxado (68%);

e mais tempo com a familia (64%);

¢ ndao haver deslocacdes para o local de trabalho (48%) (Robert Walters, 2020).
O tempo ganho em deslocagbes € empregue em:

e exercicio fisico (37%);

o tarefas domésticas ou pessoais (34%);

e dormir mais horas (29%);

e passar mais tempo com a familia (28%) (Robert Walters, 2020).

Dos inquiridos em Portugal, relativamente ao teletrabalho pés-pandemia, o estudo

apurou o seguinte:
o 52% manifestam querer manter o teletrabalho pelo menos uma vez por semana;
e 20% gostariam de manter o teletrabalho no minimo duas vezes por més;

e 24% gostariam de manter o teletrabalho a tempo inteiro, deslocando-se a

empresa apenas quando necessario;

e 4% prefeririam retomar o trabalho presencial a tempo inteiro (Rocha & Amador,
2018).
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Antes da pandemia, 25% dos profissionais ndo estavam de todo autorizados ao
teletrabalho, 25% apenas em certas situacdes, 26% dos profissionais um numero
limitado de dias por més e 24% sempre que quisessem (Braga & Antunes, 2009;
Rosenfield & Alves, 2011); 40% dos teletrabalhadores trabalharam remotamente a partir
da mesa da cozinha ou sala de jantar, 57% de um escritorio em casa, 14% do sofa da
sala, 5% da cama ou do quarto e 4% de uma zona exterior (varanda ou jardim) (Rocha
& Amador, 2018).

Quanto a caracterizacdo sociodemografica, na EU, a percentagem de teletrabalho em
2020, durante a pandemia por Covid-19, por género, pende a favor das mulheres, com

um registo de 13%, contra 11,2%, nos homens (Parlamento Europeu, 2022).

Também Files (2022) refere igualmente que, se relativamente ao género da populagdo
empregada, se verifica equilibrio, sendo, no entanto, os valores do género masculino
sempre superiores e constantes, no que se refere ao teletrabalho, regista-se uma
inversdo de papéis; no primeiro trimestre de 2021, a percentagem de mulheres em
teletrabalho ronda os 55% do total de teletrabalhadores (Files, 2022).

Relativamente a distribuicdo da populagéo por idades, em funcao do total da populagdo
empregada, Files (2022) observou, no primeiro trimestre de 2021, uma incidéncia de
11,3% para >30, 45, 4% para 30-50, 31% para 50-60 e 12,4 para >60 (Files, 2022).

(Antunes, 2022) analisou o impacto da pandemia de Covid-19 sobre o mercado de
trabalho, em Portugal, e concluiu pela existéncia de alteracBes substanciais,
nomeadamente, no que se prende ao reforco da vantagem relativa das qualificacdes.
Os trabalhadores com mais qualificacdes e com um trabalho de cariz mais intelectual
foram menos penalizados com o desemprego e perda de rendimento, durante a
pandemia, o que esta diretamente relacionado com a maior capacidade para a transicao

e adaptacdo ao teletrabalho.

2.2.5. PRODUCOES ACADEMICAS SOBRE TELETRABALHO

Desde a década de 1990, a tematica do teletrabalho tem sido objeto de investigacao e
literatura cientificas, nomeadamente, nas areas de administracdo e gestao (Rocha &
Amador, 2018). Nesta literatura, € possivel identificar teorizacbes que tendem a
enaltecer os beneficios do teletrabalho, apresentando-o como sendo vantajoso tanto

para empregadores como para empregados. Ha4 também académicos que, pelo
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contrario, entendem que a flexibilizagdo do trabalho por via da informatizacdo do
teletrabalho mais ndo é do que uma forma capitalista de dominio da forca de trabalho,

gue gera precariedade e exploracdo dos trabalhadores (Cardim, 2021).

A corrente mais recente, em crescimento acelerado, traduz uma reflexao critica sobre a
matéria, sem extremismos, procurando identificar vantagens e desvantagens, desafios
e dilemas, tanto para as organizacbes e empresas como para os trabalhadores e
sociedade (Cardim, 2021).

2.2.6. A LEGISLACAO
2.2.6.1. A REGULAMENTACAO

Cada vez mais, a Lei tenta regulamentar e fiscalizar a atividade e os impactos do
teletrabalho. N&o s6 os aspetos econdémicos mas também os subjetivos, nomeadamente
0 work engagement séo objeto de atencédo e de estudo por parte das Ciéncias Sociais
e Humanas (Gomes, 2020). De acordo com esta perspetiva, ndo € possivel analisar
genericamente o teletrabalho, tentando identificar vantagens e desvantagens
universais, uma vez que a sua realidade se encontra sujeita a inUmeras variacdes e

combinagdes de variagdes, tornando o fendmeno complexo e de grande subjetividade.

Por isso, a incorporagédo das novas tecnologias no teletrabalho é um grande desafio
para o Direito do Trabalho, que devera procurar um equilibrio entre os beneficios do uso

das novas tecnologias e os direitos fundamentais do trabalhador (Cardim, 2021).

O objetivo das legislacdes, a nivel global, & data de hoje e com maior urgéncia desde
marc¢o de 2020, em consequéncia do teletrabalho obrigatorio pela pandemia por Covid-
19, é adaptar o Direito do Trabalho a era tecnolégica, evitar abusos por parte das
entidades empregadoras e assegurar o respeito por todos os direitos dos trabalhadores,

nomeadamente o direito aos tempos de repouso e a privacidade (Gomes, 2020).

Para controlar os riscos associados ao teletrabalho e potenciar as suas vantagens, tem

vindo a ser publicada legislacéo especifica, internacional e nacional, em muitos paises.

Internacionalmente, a j& referida Convencédo n.° 177, da OIT, de 1996, diploma
complementado com a Recomendacédo n.° 184, e o Acordo-Quadro Europeu sobre o

Teletrabalho, de 2002, sdo as mais relevantes (Gomes, 2020).
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Nestas leis, o teletrabalho é considerado um meio de modernizag¢édo das organizacdes
publicas e privadas, uma vez que permite que os trabalhadores, através de uma maior
flexibilidade e autonomia na realizacdo das suas funcdes, alcancem uma melhor
conciliagcdo entre as suas vidas profissionais e pessoais e, em consequéncia, uma

melhor qualidade de vida (Gomes, 2020).

O principal objetivo da Convencédo n.° 177 € garantir que os Estados adotam e fazem
aplicar regras gerais para as condigbes de teletrabalho, a fim de impedir que este se
transforme numa modalidade de trabalho paralelo e marginal, em que os trabalhadores
estdo expostos a desigualdades de tratamento em relacdo aos trabalhadores que ndo
estdo em teletrabalho, a baixas remuneracfes, a jornadas de trabalho extensas, ao
isolamento e a riscos de ndo sindicaliza¢do, com acesso limitado & protecao social e a

seguranca em acidentes de trabalho (Amorim, Sliusarenko & Bernardes, 2021).

A Convencéo n.° 177 atualiza ainda o conceito de trabalho no domicilio, no que se refere
a localizacdo, determinando que “ndo é necessariamente um trabalho prestado no
domicilio, mas antes um trabalho prestado em locais eleitos pelo trabalhador distintos
dos tradicionais centros de trabalho do empregador”. Define ainda, esclarecendo em
matéria de retribuicdo e da regularidade, que o trabalho ocasional ou esporadico nédo se

enquadra na modalidade de teletrabalho (Gomes, 2020).

O Acordo-Quadro Europeu sobre o Teletrabalho, de 16 de julho de 2002, regulamenta,
em particular, as seguintes matérias: condicbes de trabalho; protecdo de dados;
salvaguarda da privacidade; equipamentos; aspetos de saude e seguranca;
organizacdo do trabalho; formacdo profissional; direitos coletivos do trabalhador
(Gomes, 2020).

Este foi o primeiro acordo europeu sobre o teletrabalho estabelecido e assinado pelos
parceiros sociais EUR-Lex: Access to European Union Law, 2020, a European Trade
Union Confederation (ETUC), a Union of Industrial and Employers' Confederations of
Europe/The European Union of Crafts and Small and Medium-Sized Enterprises
(UNICE/UEAPME) e o Centre of Enterprises with Public Participation (ECPE), com o
objetivo de garantir uma maior seguranca a estes trabalhadores no espaco da EU. O
Acordo-Quadro Europeu é composto por doze artigos, com consideracdes gerais sobre
o teletrabalho, que cada Estado-Membro ir4 adaptar a sua propria legislacéo e acordos
individuais e/ou coletivos: o carater voluntario do teletrabalho (Art.° 3.°); as condi¢des

de emprego (Art.° 4.°); a protecdo de dados (Art.° 5.9); a privacidade do teletrabalhador
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(Art.° 6.9); os equipamentos utilizados em contexto de teletrabalho (Art.° 7.°); a saude e
seguranca do teletrabalhador (Art.° 8.°); a organizacdo do trabalho (Art.° 9.9); as
oportunidades de formacao (Artigo 10.°); os direitos coletivos dos trabalhadores (Art.°
11.9 e a sua respetiva implementacdo e seguimento (Art.° 12.°) (European Social
Partners, 2006) (Carvalho, 2019).

N&o tendo ratificado a Convencédo n.° 177, em vigor desde o dia 22 de abril de 2000,
Portugal, aplica ao teletrabalho os Artigos 233.° a 243° do CT de 2003, que se
aproximam muito do Acordo-Quadro Europeu, e a Lei n.° 101/2009, de 8 de setembro,
sendo-lhe ainda aplicaveis, nos termos do Art.° 10.° do CT, os principios gerais do CT
(Gomes, 2020).

Amorim, Sliusarenko & Bernardes (2021) analisa o regime juridico a que esta sujeito o
teletrabalho, a luz das Convengées da OIT, concluindo que, apesar de Portugal ter
ratificado a Convencgéo n.° 189, sobre Trabalho Digno dos Trabalhadores Domésticos,
0 seu cabal cumprimento ndo estard totalmente assegurado, sendo urgente uma revisao

do regime juridico nacional, datado de 1992, ja obsoleto.

Por outro lado, o Estado portugués néo ratificou a Convencéo n.° 177 sobre o Trabalho
no Domicilio. Apesar de também, no que se refere a este tipo de trabalho, a
regulamentacdo nacional ndo assegurar, em Vvarias areas, a prote¢do minima, durante
a pandemia por Covid-19, dada a generaliza¢éo e obrigatoriedade do teletrabalho, por
imposicdo estatal, foi também intensificada a atividade legislativa, para a
regulamentacdo das questdes levantadas por esta situagdo de emergéncia (Amorim,
Sliusarenko & Bernardes, 2021).

Este fendbmeno acelerou a necessidade de repensar a lei e as suas lacunas nesta
matéria, nomeadamente no que se refere a duracdo e organizacdo do tempo de

trabalho, a mobilidade funcional e geografica e a formacao.

De acordo com Comissdo Nacional de Protecdo de Dados (2020), algumas das
principais questbes a que a Lei portuguesa precisa urgentemente de dar resposta, em
matéria de teletrabalho, sdo, por exemplo: “Como configurar a subordinagéo juridica
nesta modalidade, sem desconfigurar uma relagéo laboral entre as partes?”, “Pode falar-
se em telesubordinacdo?”, “Como garantir a subordinacdo valendo-se dos poderes
empresariais de controlo e vigilancia sem invadir a privacidade do trabalhador?”, “Se

pensarmos que, para que o empregador garanta que o teletrabalhador se desconecta e
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usufrui do tempo de descanso, ha que controlar o horario de trabalho, como controlar
este horario a distancia sem infringir as leis de protecao de dados com verificacdes nos
instrumentos de trabalho, sem invasdo da privacidade ou invasao virtual ao domicilio,

entre outros?”.

As lacunas nesta matéria sdo evidente, se atendermos ao facto de, em 2021, a nivel da
UE, apenas quatro Estados-Membros (Franca, Italia, Bélgica e Espanha) terem
regulamentacé@o sobre o direito & desconexdo. No entanto, em muitos outros paises,
nao havendo lei, esse direito € garantido por meio de acordos coletivos, em grandes

empresas (Mateus & Lima, 2020).

2.2.6.2. O TELETRABALHO E A PROTEGCAO DE DADOS

Em abril de 2020, a Comisséao Nacional de Protecdo de Dados (CNPD), por necessidade
imposta pela pandemia por Covid-19, publicou, entre outras, um conjunto de orientagdes
referentes ao trabalho a distancia, para regular os meios de controlo dos tempos e da
realizacao das tarefas a distancia. De acordo com o n.° 1 do Artigo 20.° do CT, é proibida
a utilizacao de “meios de vigilancia a distancia no local de trabalho, mediante o emprego
de equipamento tecnolégico, com a finalidade de controlar o desempenho profissional
do trabalhador’, o que se aplica de igual modo ao teletrabalho. A webcam
continuamente ligada, a gravacdo de reunides, de chamadas ou de outras
comunicac¢des, a monitorizacdo do tempo em que o trabalhador esta ativo ou inativo e
do tempo de execucéo das tarefas, a visualizacdo da navegacao na Internet e a captura
de imagens do ambiente do trabalho ou que registem o tempo decorrido na elaboracéo

de cada tarefa sdo proibidos (Mateus & Lima, 2020).

Estratégias de controlo permitidas pela CNPD passam pela definicdo de objetivos, pela
obrigacao de reports e pela marcagéo de reunides em teleconferéncia. Este documento
propde ainda que os tempos de trabalho e a disponibilidade sejam controlados através
de regras de obrigatoriedade de envio de e-mail ou SMS (Comissdo Nacional de
Protecdo de Dados, 2020).

2.2.7. IMPACTO DO TELETRABALHO NO WORK ENGAGEMENT, EM PORTUGAL
— DESAFIOS E DILEMAS, VANTAGENS E INCONVENIENTES

Portugal foi dos primeiros paises da Europa, a par da Italia, a introduzir o teletrabalho,

no seu CT, em 2003. A cultura organizacional do pais, muito marcada por modelos de
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trabalho mais tradicionais, em que o controlo do empregador sobre o trabalho é muito
direto, fez com que esta modalidade de trabalho nunca fosse muito significativa. No
entanto, como ja foi referido, a pandemia por Covid-19 alterou completamente este
paradigma, obrigando a uma generalizacdo do teletrabalho, quando o tipo de fun¢cdes

se adequava (Barroso, 2005).

Um estudo realizado pelo Expresso junto das 30 maiores organizagdes empregadores
em Portugal concluiu que todas, mesmo as que até entdo duvidavam da sua eficacia,
admitem que o teletrabalho é um modelo que deverd ter seguimento no futuro,
tencionando manter uma parcela importante dos seus profissionais neste regime, num
modelo de transicdo parcial e hibrido, baseado em esquemas rotativos semanais,
guinzenais ou até por ter trabalhadores que estdo dois dias por semana na empresa e
0s restantes em teletrabalho. Empresas como a EDP, Sonae e Galp, em que o
teletrabalho ja era uma estratégia, manifestam intencdo de o intensificar, depois da

pandemia (Barroso, 2005).

Torna-se entdo pertinente colocar a questdo: “Qual é o futuro pés-pandemia do
teletrabalho em Portugal?”. Hallin (2020) procurou obter as tendéncias de futuro, a partir
da aplicacdo de uma metodologia prospetiva que permita identificar e descrever varios
caminhos ou trajetérias que conduzem a possiveis cenarios futuros, conjugado com o

Método Delphi, baseado na opinido de especialistas.

Concluiu que o teletrabalho podera seguir diferentes tendéncias, de acordo com dois
cenarios possiveis. O cenario otimista configura um teletrabalho mével e trabalho
transfronteirico ou offshore, a partir da implementagcdo de novas formas de trabalho
baseadas na mobilidade dos trabalhadores e apoiado na formag&do e nas novas
tecnologias, por forma a garantir work engagement, eficicia e produtividade (Barroso,
2005).

O cenério pessimista prevé a possibilidade de expansdo do trabalho remoto e do
trabalho no domicilio, que possam implicar falta de formacdo e desqualificacdo

profissional.

Este estudo gerou uma série de orientagdes que podem ser aplicadas ao nivel politico,
econdémico e social, de maneira a mitigar os eventuais efeitos negativos que o
teletrabalho possa vir a desencadear, nomeadamente sobre o work engagement.

Passam pelo seguinte:
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e incremento da formacgéo, em especifico, em novas tecnologias;

e investimento na formacdo continua na qualificacdo de base e para o

desenvolvimento de novas competéncias;

e investimento na aprendizagem, na formagé&o a distancia e na autoaprendizagem

nas areas da atividade profissional e das TIC;
¢ flexibilizacdo dos modelos organizacionais;
e implementacao de politicas de orientagéo profissional;
e investimento em infraestruturas tecnol6gicas especificas para o teletrabalho;
e reducdo dos precos das telecomunicacdes;
e estimulo da utilizagdo das TIC e da Internet;
e contratos de trabalho flexiveis;
¢ legislacdo e regulamentacdo adequadas;
e divulgacao das boas praticas de teletrabalho e promog¢éo de novas formas;
e construgdo de centros de teletrabalho bem equipados com TIC (Barroso, 2005).

Em Portugal, alguns estudos realizados indicam que o teletrabalho, patrocinado pelo
desenvolvimento econémico, pela forte competitividade e pela inovagao tecnolédgica que
0 pais regista, devera continuar em expansao, o que implica continuar a implementar
medidas que garantam a melhoria efetiva das condicdes de teletrabalho, para

trabalhadores, organizactes e sociedade em geral (Allen, Golden & Shockley, 2015).

A este respeito, Broughton & Battaglini (2021) referem que, apesar de o teletrabalho ter
sido um recurso utilizado em massa, pelas empresas durante a pandemia por Covid-19,
pouco se sabe sobre a forma como esta grande escala impacta em trabalhadores e
empregadores. Fora da pandemia, a academia descreve de forma objetiva os beneficios
e riscos do teletrabalho, que, no entanto, ndo sdo os mesmos quando se trata de
teletrabalho durante este periodo, dado que, nesta situagdo, este modelo de trabalho
nao foi uma escolha livre, mas sim determinada pelo Governo. Allen, Golden & Shockley

(2015) indicam ainda, como fator desfavoravel ao teletrabalho em pandemia, o facto de
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o trabalho a partir de casa ser a tempo inteiro, durante um periodo indeterminado, com
a familia em casa, incluindo as criancas, o que impede uma boa concentracao, apesar
de continuarem a ser exigidos os niveis de produtividade do trabalho presencial. Pelo
contrario, em tempo normal, o teletrabalho é pontual, decorrendo ao abrigo de condicdes

favoraveis (Broughton & Battaglini, 2021).

De acordo com a Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho, apesar de
o isolamento em teletrabalho ser um risco associado desde sempre identificado, durante
a pandemia, os lockdowns e as restricbes as atividades sociais fizeram com que
aumentasse exponencialmente, principalmente para os teletrabalhadores a viverem

sozinhos ou deslocados da familia (Broughton & Battaglini, 2021).

Allen, Golden & Shockley (2015), em estudo sobre os receios dos teletrabalhadores
durante a pandemia, concluiu que as principais preocupacdes se prendem com o facto
de a sua vida profissional se confundir com a pessoal e familiar e também com a
extensdo do tempo de trabalho - 24% dos teletrabalhadores declararam trabalhar
durante o seu tempo livre, enquanto que apenas 6% dos que trabalham presencialmente

o fazem (Broughton & Battaglini, 2021).

Outros riscos inerentes ao teletrabalho sdo os que se prendem com a Saude e
Seguranca no Trabalho (SST). De acordo com os estudos da revista médica The Lancet
(2020), durante a pandemia, os teletrabalhadores relatavam sobretudo baixo humor e
irritabilidade, mas também depressao, stress e sinais de stress pds-traumatico, insénia,
raiva e exaustdo emocional atribuiveis ao isolamento ou a quarentena, a uma ligagédo
de banda larga lenta ou intermitente e a problemas técnicos que nao sédo resolvidos de

imediato.

Também a impossibilidade ou dificuldade em garantir e controlar ergonomicamente as
condicBes de trabalho em casa, pela entidade empregadora e pelos organismos de
inspecédo de salde e seguranca, pode ser prejudicial a satude: temperatura, iluminacgéo,
ruido, perturbacdo por elementos da familia, acidentes pessoais, a fadiga ocular por
condigbes de ecrd desadequadas, dores no pescoco e nos tenddes dos pulsos e dedos,
esforgco repetitivo ou por instalagdo incorreta da VDU, teclado, secretaria e cadeira
(Hallin, 2020).
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2.2.7.1. VANTAGENS E DESVANTAGENS DO TELETRABALHO PARA 0OS
TRABALHADORES

O senso comum reflete uma visdo geralmente positiva do teletrabalho. No entanto, a
complexidade do tema envolve varias disciplinas em investigacbes académicas que tém
percecdes e conclusdes diferentes sobre o que é realmente o teletrabalho (Allen, Golden
& Shockley, 2015).

Para tentar perceber qual foi a perce¢céo dos trabalhadores em relacéo ao teletrabalho
durante a pandemia, Hallin (2020) procurou identificar e analisar quais foram os fatores

comuns nas diferentes experiéncias testemunhadas por diferentes individuos.

Concluiu que foi feita uma adaptacao digital do trabalho e que as interacdes sociais
foram substituidas pela comunicacéo digital. Apesar de o trabalho ser mais flexivel, as
interacdes ndo eram tao satisfatorias quanto as relagdes presenciais. Essa flexibilidade
levava a um descontrolo do tempo de trabalho em detrimento das necessidades
pessoais e familiares e podia esbarrar com pouca capacidade de estruturar a jornada
de trabalho de acordo com as necessidades pessoais. As empresas empregadoras ndo
conseguiram equilibrar estas desvantagens com qualquer estratégia motivacional. No
entanto, passou a ser ponderada a viabilidade do teletrabalho regular e passou a haver

uma otimizacao das solugdes digitais (Castells, 2004).
Vantagens

Os investigadores Rosenfield & Alves (2011) produziram uma analise de pesquisa sobre
0s beneficios e inconvenientes do teletrabalho e sobre quem sédo os destinatarios
privilegiados. Identificaram os seguintes beneficios, para os empregados, todos eles

potenciadores de work engagement:
e maior satisfacao no trabalho;
e maior compromisso organizacional;
e melhor desempenho profissional;
e menos stress e exaustao no trabalho.

Por sua vez, Lee (2016) valorizam o potencial do teletrabalho para o desenvolvimento

de regides menos desenvolvidas, para a integracdo de pessoas com mobilidade
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reduzida, no favorecimento de uma maior equidade no acesso ao conhecimento, no
proporcionar de novas oportunidades e de novos horizontes de trabalho e no alcance

de um maior equilibrio entre vida privada e trabalho, o que gera work engagement.

A autonomia no trabalho e o controlo do trabalho sdo também tidos como vantagens
importantes do teletrabalho potenciadores de work engagement. E por via das TIC, que
induziram uma nova economia baseada numa sociedade em rede (ou sociedade
informacional), que é possivel ganhar margens de autonomia no trabalho que nelas se
apoiam. Supostamente, essa autonomia tecnoldgica implica uma maior qualificacdo e
competéncia, que permitem uma maior margem de autonomia na realizac¢ao do trabalho
(Castells, 2004).

O conceito de autonomia no trabalho € rico, uma vez que relaciona trabalho e valores,
combinando o individual e o coletivo, o operacional e o identitario, o individualismo-
emancipacgéo e o individualismo-fragilizacdo e a individualizagéo e deve ser entendido

nas suas varias dimens@es (Rosenfield & Alves, 2011):
e dimensé&o operacional (controlo sobre o trabalho);

e dimensao identitaria — através do trabalho, o individuo pode encontrar uma via

para a construcéo do seu eu e um sentido para a sua existéncia;

¢ dimenséo social — o reconhecimento social pelo trabalho é um fator de inclusao

social.

Nos EUA, a National Study of Employers (NSE)? realizou um estudo que analisa em
profundidade um conjunto alargado de estratégias politicas e empresariais que se
propdem dar resposta as necessidades e ao work engagement dos trabalhadores. A
amostra incluiu 920 empregadores com 50 ou mais empregados, 78% com fins
lucrativos e 22% sem fins lucrativos; 38% operando em apenas um local; 62% operando
em mais do que um local. Dos resultados do inquérito importa destacar, para este
estudo, a extrema importancia da eficacia do local de trabalho, da autonomia e da

flexibilidade, enquanto fatores de:

2 “The Society for Human Resource Management (SHRM) is the world’s largest HR professional society,
representing 285,000 members in more than 165 countries. For nearly seven decades, the Society has been
the leading provider of resources serving the needs of HR professionals and advancing the practice of
human resource management. SHRM has more than 575 affiliated chapters within the United States and
subsidiary offices in China, India and United Arab Emirates.” (Lee, 2016).
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e maior envolvimento profissional;

e maior satisfacao no trabalho;

e maior fidelizagdo ao empregador;

e menores niveis de stress nas desloca¢des casa-emprego-casa,;

melhor saude mental.

Estas conclusfes revelam que os empregados podem beneficiar com a flexibilidade no
trabalho, ganhando bem-estar geral, tornando-se menos vulneraveis a serem afetados
negativamente na sua vida pessoal e familiar, enquanto que os empregadores
beneficiam pela maior capacidade de retencdo de talento, de reducédo dos custos de

saude e pelo aumento da produtividade (Lee, 2016).

Também Amorim, Sliusarenko & Bernardes (2021) afirmam a necessidade de o
teletrabalho ser analisado em funcéo das suas diferentes dimensdes, atendendo a forma
como as vantagens e desvantagens, as TIC disponiveis, a forma como a organizacao
exerce o poder, a relagdo com as chefias e a conciliacdo entre a vida profissional e

pessoal interagem e se sobrepdem.

Yu, Burke & Raad (2019) concluem que o teletrabalho esta associado a uma maior
satisfacdo do trabalhador, o que se constitui como fator de aumento de produtividade.
Kelliher & Anderson (2010) acrescentam que, para a satisfacdo no trabalho e para o
work engagement, é fundamental a flexibilidade e Bentley et al. (2016) referem que a
satisfacao no teletrabalho é acompanhada de uma reducao importante dos niveis de
stress. Rosenfield & Alves (2011) e Zhang et al. (2020) estabelecem uma correlacdo
entre a flexibilidade do horario de trabalho e uma melhor conciliacdo entre as atividades

profissionais e pessoais.

Dando enfoque a flexibilidade enquanto fator de satisfagdo no trabalho, Rosenfield &
Alves (2011) complementam, associando ao conceito de flexibilidade, o conceito de
Autonomia no Teletrabalho, a fim de tornar possivel entender a flexibilidade no

teletrabalho em todas as suas dimensdes (Suh et al., 2017):

¢ flexibilidade por tipo de vinculo laboral (formal, assalariado, hibrido, informal, por

projetos, independente);

Leonor Barreiros Ferreira 56



O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19, em Portugal

o flexibilidade temporal e espacial. Se o contato tradicionalmente estabelecido
entre o cliente (que pode ser o empregador) e o profissional tinha limites de
tempo e espaco, como o tempo da jornada e os horarios socialmente
estabelecidos para o contato telefénico, a tecnologia comunicacional permite
uma relacgao flexivel/elastica com o tempo, j& que o trabalho pode ser produzido
a qualquer tempo e em qualquer espaco e pode ser armazenado virtualmente
ou, também desse modo, enviado para o cliente. Esse aspeto da flexibilidade é

encontrado tanto no teletrabalho por conta propria como no assalariado;

o flexibilidade pela maior liberdade de negociacédo entre teletrabalhadores com
contrato de trabalho e organizagdes, no caso dos teletrabalhadores sob contrato
de trabalho, aproximando-a da que existe com os trabalhadores por conta
propria, de forma a que Ihes seja confiada a responsabilidade de gerirem os seus

trabalhos e as suas carreiras, em conjunto com as chefias.

Howington (2018) pressupde que esta responsabilidade s6 podera ser assumida com
eficiéncia por teletrabalhadores que apresentem elevados niveis de work engagement,
0 que significa que este €, a partida, uma dimensao da flexibilidade e de autonomia no
trabalho.

O work engagement é explicado pela “imagem positiva da disposicdo individual para
essa modalidade de trabalho flexivel”. Trata-se, assim, de um “engajamento
individualizante”, que implica um compromisso pessoal e emancipado com o trabalho,
em que o individuo € o gestor do seu préprio controlo e responsavel pelos resultados do
seu desempenho, de acordo com metas e prazos definidos pela organizacdo (Morgado
& Ricardo, 2020).

Dado que o controlo decorre em funcdo de metas, prazos estabelecidos e resultados
obtidos, a escolha individual e a flexibilidade, se aplicadas a um trabalhador
comprometido com o trabalho, ganha maior capacidade de adaptacao as flutuacdes das

condi¢des do mercado e as relagdes e processos de trabalho.

Estudos de caso atestam o impacto positivo do teletrabalho sobre as empresas e sobre
os teletrabalhadores, traduzido em elevados niveis de satisfacdo. Desta forma, o
teletrabalho ndo s6 pode fazer aumentar a produtividade das organiza¢cbes, uma vez
gue potencia maior rapidez e eficiéncia, como também traduzir-se em work engagement
(Suh et al., 2017).
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Além do trabalho da Robert Walters referido atras, existem muitas outras investigacdes
gue o atestam. O estudo de caso realizado pela FlexJobs, com uma amostra de 3000
entrevistados, revela que 65% dos trabalhadores pensa que a sua produtividade seria
maior se estivessem em teletrabalho, pela menor incidéncia de distracfes e interrupcdes
pelos colegas de trabalho e pelo menor stress causado pelas deslocacbes e pelo
ambiente de trabalho (Araujo, 2022).

A DECO obteve que a maior parte dos trabalhadores que passaram a trabalhar a partir
de casa devido a pandemia por Covid-19 sentiram beneficios no que se refere a
conciliagdo da vida pessoal e profissional, 0 que também se refletiu num aumento de
produtividade (Morgado & Ricardo, 2020).

Também um estudo realizado por Suh et al. (2017) concluiu que, no terceiro trimestre
de 2020, num periodo de teletrabalho pelo confinamento obrigatério, a maior parte das
organizagdes obteve ganhos na produtividade. Também os teletrabalhadores terdo
percecionado esse aumento, atribuindo-o a flexibilidade e dispensa de deslocacao ao
escritdrio, apesar da insatisfacao pela necessidade de se manterem permanentemente

disponiveis (Araudjo, 2022).

Morgado e Ricardo (2020) acrescentam as vantagens do teletrabalho a reducgéo de
conflitos entre colegas, dada a substancial reducdo das intera¢cdes. Advém deste facto

a diminuicdo das interrup¢des no trabalho e uma maior produtividade (Suh et al., 2017).

Em pesquisa sobre teletrabalho durante a pandemia, Gujral et al. (2021) apontam que,
apesar desta reducdo, a comunicacdo entre equipas que ndo trabalham no mesmo
escritério pode ser de qualidade, se as organizagdes promoverem atividades
extralaborais que permitam aos colaboradores manterem-se ligados e sentirem-se

integrados na organizacao.

O dltimo indicador das vantagens do teletrabalho pode ser encontrado nos dados
obtidos sobre o posicionamento dos trabalhadores e gestores em relacdo a manutencao

do trabalho remoto, no futuro para além da pandemia.

Em relacdo aos trabalhadores, em marco de 2021, um ano depois do inicio do
teletrabalho por confinamento pandémico, em Portugal, uma investigacdo do
Observatorio da Sociedade Portuguesa, da Universidade Catdlica de Lisboa, concluiu

que 41,4% da amostra mantinha-se em teletrabalho e que, desses, mais de 80%

Leonor Barreiros Ferreira 58



O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19, em Portugal

pretendia continuar em regime de teletrabalho, a tempo inteiro ou num regime hibrido,
0 que revela um elevado nivel de work engagement associado ao teletrabalho (Leal
Amado, 2021).

Um estudo realizado pela McKinsey & Company (2021) permitiu concluir que, depois de
derrubadas normas e barreiras, mais de 70% dos teletrabalhadores durante a pandemia
por Covid-19 gostaria de continuar a trabalhar remotamente e de forma flexivel e que
60% das organizacdes reconhecem a necessidade de se adaptarem, para poderem

acomodar este modelo de trabalho.

Apesar dos desafios colocados pelo teletrabalho, 72% dos inquiridos pela McKinsey &
Company admite ter uma experiéncia positiva com o trabalho remoto, sendo de admitir
gue esta modalidade passe a ser uma opcdo a ser significativamente utilizada,

principalmente, na sua verséo hibrida, no futuro imediato (Kossek, 2016).

De acordo com um estudo realizado pelo Boston Consulting Group, 28% dos inquiridos
gostaria de trabalhar em exclusivo num modelo remoto e 61% gostaria de trabalhar num
modelo hibrido (Kossek, 2016).

Desvantagens

Kossek (2016) refere que as principais barreiras ao sucesso do teletrabalho se prendem
com as lacunas que o seu planeamento e implementacédo revelam, em resultado de uma
cultura empresarial marcada pele falta de uma visdo estratégica desta modalidade de
trabalho que ignora o potencial da flexibilidade no trabalho no reforco do compromisso
e do desempenho e, por ineréncia, na produtividade dos trabalhadores. Estas barreiras

podem constituir-se como fatores de reducdo do work engagement.

Assim, muitas organizacdes limitam o teletrabalho a situacdes de excecdo, como a
licenca de maternidade, a recuperacdo de doenca ou a assisténcia a familia, sem
valorizarem o facto de a forma e o niUmero de horas gque se trabalha ser muito menos

importante do que os resultados apresentados (Kossek, 2016).

Por outro lado, as politicas de teletrabalho nem sempre séo estruturais, pecando por
nao integrarem questdes de fundo da vida profissional, como séo a precariedade do
trabalho e o enfraquecimento dos vinculos laborais e do contrato social entre
empregados e empregadores, 0 que desfavorece a estabilidade, previsibilidade e work

engagement dos trabalhadores (Kossek, 2016).
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Verifica-se também o acesso desigual ao teletrabalho, de acordo com a estratificacao
organizacional, tendo os mais qualificados geralmente mais oportunidades e autonomia,
enquanto que a classe socioecondémica, o género e a etnia podem ser fatores

discriminatérios (Rosenfield & Alves, 2011).

Da pesquisa de Rosenfield & Alves (2011) resultou que a maioria dos teletrabalhadores
entrevistados ocupava cargos de gestdo, devendo-se a autonomia relativa de que
beneficiavam ao seu nivel hierarquico e a sua qualificacdo e nivel de engagement e de

independéncia, a partida.

Kossek (2016) afirma que as principais desvantagens da pratica do teletrabalho se
prendem com a dificuldade em controlar os tempos de trabalho efetivo. O facto de os
meios tecnoldgicos de trabalho estarem permanentemente disponiveis e de a avaliagédo
do desempenho ser mais dificil por parte do empregador podem levar a que o
trabalhador, preocupado em dar visibilidade ao seu trabalho junto do empregador, tenha
tendéncia a mostrar-se demasiado disponivel e a trabalhar mais horas do que seria

suposto.

Este facto foi demonstrado em teletrabalhadores de grandes empresas de tecnologia da
informacgéo, como a IBM, que possuem algumas restricdes ao teletrabalho, impostas
pela empresa: metas, visitas a clientes, reunides presenciais e necessidade constante

de estarem visiveis aos supervisores (Rosenfield & Alves, 2011).

Rosenfield & Alves (2011) referem também que o trabalho a distancia através das TIC
e a drastica reducdo das relagdes humanas pessoais e diretas provoca isolamento
profissional. Rosenfield & Alves (2011) adiantam que desse isolamento profissional
podem resultar consequéncias ao nivel da sociabilidade entre os trabalhadores, o que
pode afetar diretamente a sua satde. E o que atesta a medicina ocupacional quando
defende que o trabalho deve ser, mais do que um conjunto de tarefas a cumprir, uma

experiéncia coletiva.

A partir da sua pesquisa, Araujo (2022) salienta, relativamente ao teletrabalho, a
percecéo por parte dos teletrabalhadores de uma maior dificuldade de progresséo na
carreira, a que se junta uma maior dificuldade em controlar o nimero de horas de

trabalho.
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(Barros & Silva, 2010) evidenciam que os teletrabalhadores assalariados tendem a ter
um work engagement ambiguo, dado que, apesar do seu elevado compromisso,
autonomia e competéncia para o controlo da flexibilidade que Ihes foi confiada pela
entidade empregadora, acabam por ser afetados pela dificuldade que muitas vezes
existe em conciliar as metas de trabalho e as solicitacbes familiares (Rosenfield & Alves,
2011).

Alguns dos entrevistados por Rosenfield & Alves (2011), sobretudo em empresas
multinacionais, referem que, muitas vezes, o teletrabalho € adotado como estratégia
para reduzir o numero de funcionarios, sobrecarregando os trabalhadores com excesso
de trabalho e esperando que o seu tempo flexibilizado seja intensamente utilizado de
forma a garantirem o cumprimento das metas impostas pela empresa (Barros & Silva,
2010).

Rosenfield & Alves (2011) constatam ainda que a autonomia dos trabalhadores é
limitada pela necessidade de cumprir requisitos de qualidade e seguranca que
satisfacam as exigéncias dos clientes e pela padronizacdo dos softwares e recursos
usados, que podem obrigar a que uma tarefa ndo possa ser executada da melhor

maneira, provocando desmotivagao.

Quando o vinculo laboral dos teletrabalhadores é precario ou informal, pode acontecer
gue, apesar do engagement pessoal com o teletrabalho, os teletrabalhadores venham
a ressentir-se com falta de reconhecimento profissional ou com falta de equidade na
qualificacdo e progressdo profissionais, o que pode gerar instabilidade (Rosenfield &
Alves, 2011).

No caso de o engagement com o teletrabalho ser fraco, pode também haver
individualizacdo do teletrabalhador e, em consequéncia, isolamento e fraca valorizacéo
por parte do empregador, que o assume como sendo dispensavel. O teletrabalhador
pode cair, nestes casos, numa situacéo de precariedade social, entendida por Appay &
Thébaud-Mony (1997) como sendo uma “dupla e legitimada institucionalizacdo da
instabilidade”, econémica e social, geradora de instabilidade e risco (Rosenfield & Alves,
2011).

Também a pré-formatacdo e o controlo das tarefas, muitas vezes através do

equipamento tecnoldgicos e de relatérios frequentes, assim como a necessidade de
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cumprir prazos exigentes podem desfavorecer o work engagement (Rosenfield & Alves,
2011).

Concluindo, as principais desvantagens e, por ineréncia, falta de motivacdo e de work

engagement, que o teletrabalho pode aportar para os trabalhadores séo:

aumento da precariedade;

e prejuizo dos direitos sindicais e de protecéo juridica;

e possibilidade de perda de regalias socioeconémicas;

¢ maior dificuldade de defesa dos interesses laborais e profissionais;

e aumento do trabalho a tempo parcial;

e pressao por controlo dada a presenca constante pelo computador central;
e reducdo das oportunidades de promocéao;

e isolamento social (quando é a tempo inteiro), a minimizacao dos contactos com

os colegas de trabalho e com as chefias;
e possivel tendéncia para a feminizagéo;
e prejuizo da vida familiar;
¢ diluicdo da fronteira entre trabalho, familia e lazer;

e possibilidade de maior ocorréncia de conflitos familiares em contexto residencial.

2.2.7.2. ASIMPLICAGOES DO TELETRABALHO PARA AS ORGANIZAGOES
Vantagens

Parece ser consensual que, no ambito da realidade empresarial, a possibilidade de
implementacao do teletrabalho aporta grandes vantagens, nomeadamente, como ja foi
sendo sublinhado, um aumento significativo da produtividade. Esse aumento da
produtividade pode registar-se, segundo Yu, Burke & Raad (2019), pelo aumento da

eficiéncia dos trabalhadores devido a reducao dos tempos de deslocacéo para o local
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de trabalho, pela redugcdo dos atrasos, pela diminuicdo da exaustdo e stress dos
trabalhadores e pelo aumento do work engagement que pode ocorrer. Os autores
referem ainda que o teletrabalho permite alargar os horarios de atendimento, o que vai
atuar como estimulo da economia (Yu, Burke & Raad, 2019). H& ainda uma reducédo
dos custos associados ao arrendamento e manutencdo dos espagos fisicos onde a

empresa opera e a utilizagcdo dos diferentes recursos (Giovanis, 2018).
Desvantagens, desafios e dilemas

No entanto, o processo de transi¢do do trabalho presencial para o remoto pode nao ser
facil nem imediato e é possivel antever varias desvantagens. As principais sdo a
impossibilidade de assegurar o controlo de pontualidade e da disponibilidade imediata
do trabalhador no local de trabalho (esta desvantagem pode se contornada através da
medicao do trabalho por resultados ou tarefas), 0 aumento de custos em equipamentos
extra, o desmoronamento da unidade e cultura da empresa e dos trabalhadores
enquanto coletivo e 0 aumento dos custos de formac¢éo do trabalhador. Por outro lado,
nem todas as funcdes e trabalhadores sédo elegiveis para o teletrabalho e podem ocorrer

problemas com a seguranga da informacé&o (Aradjo, 2022).

Estes inconvenientes colocam as organizagfes dilemas e desafios que implicam
investimento por parte da GRH, para que a necessaria adaptacao dos procedimentos
seja assertiva e eficaz, na garantia do sucesso da aposta no teletrabalho através da
resposta eficiente a questfes relacionadas com o work engagement e com a

produtividade dos teletrabalhadores.

Matos, Galinsky & Bond (2017) referem que os niveis de work engagement podem ser
medidos a partir de indicadores como o bem-estar no trabalho, na saide mental e fisica.
Estes sdo indicadores em que as organizacdes tenderdo a investir cada vez mais,
reconhecendo que o work engagement é um fator decisivo para garantir um
desempenho eficiente e produtivo por parte dos trabalhadores. Com o aumento dos
mercados globais, os empregadores ja ndo colocam em causa as vantagens do
teletrabalho para as empresas e trabalhadores, reconhecendo nele um potencial
catalisador de work engagement, preocupando-se apenas com a forma de o

operacionalizar da melhor maneira (Matos, Galinsky & Bond, 2017).

A Organizacédo Internacional do Trabalho (2019), através do Relatério, alerta para a

necessidade urgente de as entidades empregadoras perceberem que o mundo do
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trabalho esté a sofrer enormes e irreversiveis mudancas e que sera preciso saber gerir
e aproveitar essas transformacdes. Elas séo efeitos da inovacdo e desenvolvimento das
novas tecnologias e das alteracdes demogréficas e climéaticas a nivel mundial e terdo
efeitos disruptivos e transformadores sobre a economia e sobre o trabalho (Organizacéo

Internacional do Trabalho, 2019).

Neste contexto, o refor¢o do dialogo social e das estratégias empresariais que conciliem
0s modelos empresariais com “uma agenda centrada no ser humano” sdo fundamentais
para encontrar as solugbes para o trabalho futuro (Organizacdo Internacional do
Trabalho, 2019).

Os objetivos gerais desse trabalho passam pela melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores, pelo aumento das opc¢6es disponiveis, pela redugdo das desigualdades
de género e pela reversao dos efeitos da desigualdade a nivel mundial (Organizagao

Internacional do Trabalho, 2019).

Nessa medida, governos e empregadores deverao desenvolver projetos sustentaveis a
longo prazo que integrem preocupacdes de sustentabilidade social, ambiental e de alto
valor econémico acrescentado, promovendo o desenvolvimento humano e a protecao
do Planeta. A concretizacdo destes objetivos podera passar, em larga medida, também,

pelo teletrabalho (Organizagéo Internacional do Trabalho, 2019).

As organizacdes, a fim de tornarem o teletrabalho uma modalidade de trabalho atrativa
para os trabalhadores, fazendo convergir 0s seus interesses com 0s da entidade
empregadora, terdo como prioridade uma politica interna de GRH que induza o work
engagement e uma maior realizacéo profissional através da implementagéo de medidas

gue procurem satisfazer as necessidades dos trabalhadores (Lee, 2016).

Torna-se necessario desenvolver estratégias que garantam o sucesso do teletrabalho,

também pelo reforco do work engagement, que passaréo por (Lee, 2016):
e clarificagéo sobre as circunstancias em que o teletrabalho é a opcéo indicada;
e clarificagdo das formas e critérios de avaliagdo do desempenho profissional;

¢ disponibilizac@o de tecnologia apropriada para que o trabalho a partir do exterior
do escritério possa fluir, mantendo-se em estreita ligacdo com os colegas no

escritorio;
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e definicdo precisa dos requisitos e capacidades de autogestdo a que o perfil dos

candidatos ao teletrabalho deve corresponder.

A McKinsey & Company (2021), na sua pesquisa sobre esta matéria, conclui que,
apesar de nove em cada dez gestores idealizem um modelo de trabalho hibrido, apenas
uma em cada dez organizagfes j& iniciou um plano detalhado ou a implementacéo
desse modelo. No entanto, a maioria das organizagdes reconheceu objetivamente ndo
sbé o0 aumento da produtividade da equipa como também do work engagement dos
colaboradores e da satisfacdo dos clientes. O estudo da McKinsey & Company (2021)
revela também que se 58% dos gestores reconhecem um aumento da produtividade
individual, 32% reportam que ndo se verificou qualquer alteracdo na produtividade e os
restantes 10% que a produtividade individual diminuiu com o teletrabalho durante a
pandemia, sendo que existe uma acentuada correlacéo entre a produtividade individual

e a da equipa (McKinsey & Company, 2021).

As empresas que tiveram melhores resultados em matéria de produtividade foram as
gue adotaram estratégias diferenciadas de gestéo, procurando adaptar-se a situagdo de

confinamento pandémico (McKinsey & Company, 2021):

formacao dos gestores especifica para teletrabalho;

o formacdo em competéncias sociais e em técnicas sobre como dar e receber
feedback e sobre como gerir a perda de empatia que geralmente acompanha os

ganhos de autoridade, em situa¢des de teletrabalho;

e formacdo e mais interacbes entre colegas, criando oportunidades para
capacitacao profissional e para a partilha de ideias e discussao de projetos. 66%
das empresas que reportaram maior produtividade e que referem essas
iniciativas tiveram um consideravel incremento, por contraposicao a apenas 9%

das que apresentaram baixos niveis de produtividade;

e criacdo de novos modelos de contratacdo, alargando o perimetro geografico e
captando talentos sem as condicionantes de localizacédo. Se, durante o periodo
de confinamento, cerca de dois tercos das organizagbes mudaram as suas
estratégias de recrutamento, realizando entrevistas via Internet, apenas um terco
criou métodos de recrutamento de raiz. 40% das organizagdes mais produtivas

reinventaram os seus modelos de recrutamento e contratacdo de forma radical,
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e redefinicdo dos critérios para a alocacdo de talentos, de acordo com uma
predefinicdo de prioridades. As organiza¢des mais produtivas foram as que mais
reavaliaram e implementaram mudancas na forma como alocaram recursos, em

namero e em competéncias, a determinadas funcoes;

e criacdo de fluxos de informacéo eficazes sobre a possibilidade da adocéo de
modelos de trabalho hibridos, dando resposta aos desejos dos trabalhadores?,
gue possam evitar ansiedade nos trabalhadores quanto ao seu futuro, sob pena

de os aumentos de produtividade ndo serem duradouros nem sustentaveis.

De acordo com a McKinsey & Company (2021), torna-se importante a inspiragdo de
confianga e a criagdo de uma cultura empresarial virada para um modelo de trabalho
hibrido. Esse processo passaria por facultar formacdo, nomeadamente em TIC, e
esclarecer sobre o numero de horas de trabalho, grau de autonomia e de flexibilidade,
modelos de avaliacdo de desempenho e adaptacdo das solucbes de modelos de
trabalho particulares, de acordo com as especificidades de cada individuo e
capitalizando a experiéncia e as aprendizagens ganhas durante o confinamento
(McKinsey & Company, 2021).

Também Contreras & Rojas (2015) referem que, para que o teletrabalho possa registar
um aumento de produtividade, as entidades empregadoras precisam de definir clara e
previamente as suas normas de funcionamento, assim como as estratégias especificas
adequadas a este modelo de trabalho, capazes de promover a felicidade organizacional
e o0 work engagement. Neste sentido, importa as organizacdes a implementagéo de
estratégias de GRH que encarem o teletrabalho como pratica de marketing interno, para

promover a felicidade organizacional e o work engagement.

Segundo Peng et al. (2020), os colaboradores sdo o primeiro mercado da empresa e
para estas captarem e reterem talento, terdo de proporcionar modelos de trabalho
flexiveis, procurando satisfazer as necessidades dos seus colaboradores, promover o
work engagement e o bom desempenho e desta forma promover a prestacdo de bons

servicos ao cliente final (Minahan et al., 2021).

3 Em janeiro de 2021, 64% dos entrevistados, numa pesquisa global da McKinsey & Company com mais
de 5000 trabalhadores em regime presencial a tempo inteiro, referiram gostar de trabalhar num regime
hibrido, remotamente, quatro dias por semana. Se a generalidade das organizacdes se mostraram
recetivas, 68% dos entrevistados referiram néo ter recebido qualquer indicacdo sobre a forma como a
mudanca se iria processar (McKinsey & Company, 2021).
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E de destacar varias conclusées importantes (Lee, 2016):

e 0 impacto do teletrabalho no work engagement dos trabalhadores depende de
muitos fatores diferentes, tais como a extensao do teletrabalho (tempo de servico
do trabalhador neste modelo de trabalho), as caracteristicas pessoais do

trabalhador e a estrutura da organizacao;
e 0 teletrabalho traz mais beneficios quando é praticado moderadamente;

e 0s trabalhadores que tém mais autonomia nas suas funcfes parecem beneficiar

mais com o teletrabalho do que aqueles que ndo a tém;

e 0 teletrabalho pode néo ser indicado para quem néo tem facilidade em definir o

seu préprio horario ou em se automotivar;

e 0 teletrabalho podera néo ser benéfico para atividades que exijam inovacao e

criatividade.

Sakuda & Vasconcelos (2005) alertam para que o teletrabalho tem potencialidades
contraditérias, que podem afetar os varios intervenientes de diferentes formas, em
varios momentos. As baixas qualificaces podem ser uma limitagdo importante em
teletrabalho, especialmente quando este é desenvolvido em regifes e paises de baixo
desenvolvimento e que oferecem poucas oportunidades de migracdo para outras
regides ou paises. Nestes casos, as TIC sdo mais um meio de controlo do que de
flexibilidade e autonomia. Pelo contrario, os trabalhadores qualificados tém mais
facilidade em beneficiar das vantagens da flexibilidade e autonomia que o teletrabalho
proporciona, mediante a possibilidade de migrarem internacionalmente e entre

empresas e setores econémicos.

Os autores salientam ainda as diferencas entre teletrabalho em casa e em telecentros,
beneficiando o segundo de apoio organizacional e de programas de apoio e formacéao,
enquanto que o teletrabalho em casa decorre de forma mais informal, sem tanto apoio
da organizacdo (Sakuda & Vasconcelos, 2005). Por fim, as vantagens percecionadas
pelos trabalhadores e pelas organizac@es variam de acordo com varios fatores, entre
0s quais é possivel destacar o momento em que decorre e o tempo e a distancia de
commuting (Sakuda & Vasconcelos, 2005). Ghemawat (2001) refere que as diferentes
organizagdes sdo diferentemente afetadas por varios tipos de distancia, como a cultural,

administrativa, geografica e econdmica. Este facto implica que a expansdo do
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teletrabalho aconteca a diferentes ritmos, de acordo com as caracteristicas de cada

organizacao e dos seus trabalhadores, fornecedores e clientes.

2.2.8. O TELETRABALHO ENQUANTO ESTRATEGIA DE GRH PARA AUMENTAR
O WORK ENGAGEMENT

Perspetivando o teletrabalho como uma modalidade de trabalho que, depois da
obrigatoriedade imposta pela pandemia por Covid-19, continuara a ser amplamente
adotada enquanto estratégia empresarial, 0 conceito de work engagement a ele
associado assume uma dimensdo que se enquadra muito mais no ambito da Psicologia

Positiva do que no da Psicologia Tradicional (Aradjo, 2022).

Neste ambito, Seligman & Csikszentmihalyi (2000) e Weiss & Cropanzano (1996)
estudaram o papel que o marketing interno pode ter na promocédo da felicidade nas
organizagdes e, por via desta, no work engagement. Os autores consideraram que a
felicidade organizacional é um fator que determina a produtividade e o work engagement
dos trabalhadores e que, por isso, deve ser objeto do investimento e das estratégias de
RH dos gestores (Araujo, 2022).

s

Para Berry, Hensel & Burke (1976), marketing interno € o conjunto de politicas
organizacionais que colocam a disposicao de um mercado interno (os colaboradores da
empresa) um produto interno (o trabalho), a fim de dar resposta aos objetivos da
organizacdo, ou seja, satisfazer as necessidades dos clientes. Uma boa politica de
marketing interno consegue promover um bom work engagement e garantir uma maior
competitividade para as empresas, tanto maior quanto maior for a qualidade e a
diferenciacdo do servico. O teletrabalho por ser a estratégia para alcancar esses

objetivos pode ser uma fonte de satisfacao para o teletrabalhador (Aradjo, 2022).

Johnston (1989) defende a satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores, para que essa
satisfacdo se venha a refletir em maior work engagement e em maior produtividade,
melhor qualidade dos servicos prestados e, em consequéncia, maior satisfagdo do

consumidor.

Para Gronroos (1981), ao contrario de para Johnston (1989), os trabalhadores néo sao
vistos como clientes internos, mas sim como influenciadores dos consumidores. O
trabalho e a motivacdo dos trabalhadores devem ser orientados para o consumidor e

para a venda, através de acdes de marketing interativo (Rehman & Nouman, 2015).
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Para Winter (1985), o marketing interno € um meio de implementagéo de uma estratégia
de gestdo dos colaboradores que investe na motivagdo e na educacdo dos
colaboradores, no sentido de potenciarem as suas competéncias ao servico dos

interesses e objetivos da empresa (Rafiqg & Ahmed, 2000).

Segundo Rehman & Nouman (2015), para que seja possivel uma boa relagédo entre
empresa e trabalhadores, € necessaria uma estratégia de marketing interno com o foco
na felicidade organizacional, dado que € esta que motiva um bom desempenho no
trabalho, reduz o absentismo, permite uma maior capacidade de retencdo dos talentos

e garante um bom work engagement.
Para Fisher (2010), os fatores que condicionam a felicidade organizacional sao:
o tarefas desafiantes, que permitam realizag&o profissional,

e cultura e ambiente geral da organizacdo favoravel através de préaticas de RH

promotoras de confiancga, equidade, respeito e bom ambiente entre colegas;

e convergéncia entre expectativas, necessidades e desejos dos trabalhadores e a

sua realidade na organizacéo.

Pryce-Jones (2010), ao longo de quatro anos, realizou uma pesquisa, procurando
perceber em que medida a felicidade organizacional é importante para as organizacoes.
Estabelece uma relacdo de causalidade entre a felicidade organizacional e o
teletrabalho, ao defender que este permite niveis mais altos de satisfacdo no trabalho,
0 que tera como efeito a otimizacdo do desempenho profissional e a maximizagao do
seu potencial (Golden & Veiga, 2005). Pryce-Jones (2010) conclui que os trabalhadores
felizes apresentam o dobro de work engagement do que os que ndo o sdo e que
conseguem 82% mais satisfacao no trabalho do que os restantes colegas. Apresentam
também melhores condigBes de saude fisica e psicologica, com maior autoestima e

menor ocorréncia de ansiedade, burnout e depresséo (Faragher, Cass & Cooper, 2005).

Uma das questdes de estudo do work engagement é a possibilidade de este poder variar
de pessoa para pessoa e ao longo do tempo, conforme as circunstancias (Bakker &
Albrecht, 2018). Isto acontece porque, dependendo do estado de espirito da pessoa ou
das tarefas a realizar, os individuos podem sentir niveis mais elevados ou mais baixos
de engagement. Por isso, a avaliagdo que é feita ao work engagement ndo é diéria,

porque resulta das situacdes, tarefas e estados de espirito de mdultiplos dias que
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agregados culminam numa avaliacdo referente a um determinado periodo de tempo
(Schaufeli, 2012).

A GRH tem um papel importante a desempenhar nesta avaliacao porque as praticas ou
estratégias que sdo implementadas pelas organiza¢cfes terdo impacto nos niveis de

work engagement dos profissionais.

Segundo Schaufeli & Salanova (2008), para que a GRH tenha um impacto positivo no

work engagement, existem estratégias que podem ser implementadas:

e 0 Employee Development Agreement, que permite a organizacdo e ao
trabalhador alinharem objetivos, através do conhecimento e da avaliacao daquilo
que sao os valores, preferéncias e metas pessoais e profissionais do
trabalhador; da negociagéo e contratualizacdo dos objetivos a atingir, fornecendo
0s recursos (materiais e imateriais) necessarios, revendo periodicamente o

contrato e reajustando o0s objetivos e recursos, caso necessario;

e a Wellness Audit, que informa o trabalhador e a organizacdo sobre as medidas
gue devem ser tomadas para melhorar o engagement, através da avaliacdo de
fatores de stress, dos recursos do trabalho, do burnout, do engagement e dos

resultados positivos e negativos, pessoais e organizacionais;

e 0s Workshops, que promovem o work engagement, na medida em que
aumentam e melhoram o0s recursos pessoais (cognitivos, comportamentais e

socais);

¢ 0 (Re)Design e as mudancas do trabalho que estimulam o crescimento pessoal,
a aprendizagem e o desenvolvimento dos trabalhadores. A implementacéo de
estratégias de reformulacgéo do trabalho, como o enriquecimento, alargamento e
rotacdo do trabalho, trazem beneficios para o bem-estar do trabalhador, bem
como para a motivagdo e para o desempenho, tendo em conta que, para
aumentar os niveis de engagement, é necessario analisar a natureza, os valores,
as preferéncias e os objetivos de cada trabalhador. Através da wellness audit, é
possivel identificar os pontos em falta ou modificar, para que sejam incorporados

no employee development agreement;

e uma lideranga que otimize o clima emocional das equipas e dos trabalhadores:

um bom lider é capaz de aumentar a motivacdo e o engagement dos seus
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trabalhadores porque estd em posicdo de criar um impacto positivo no
engagement das suas equipas, através de uma boa gestao social e psicologica

dos processos (tarefas e trabalhadores) envolvidos;

e a formagdo e o desenvolvimento de carreiras: a formagdo pode modificar
comportamentos que séo relevantes para o desempenho, através de mudancas
de atitudes, crencas ou valores. Para tal suceder, as organizacdes devem focar-
se na eficacia dos trabalhadores, o que vai ter influéncia no work engagement e,
subsequentemente, no desempenho, retornando a eficacia e criando uma espiral
crescente. Quanto ao desenvolvimento de carreiras, uma opcao € atribuir
projetos em substituicdo de trabalhos continuados. Deste modo, o0s
trabalhadores desenvolvem o0s seus conhecimentos, competéncias e

habilidades, para se manterem competitivos no mercado de trabalho.

Em suma, a GRH tem a funcdo de analisar e avaliar os trabalhadores, com o objetivo
de garantir niveis de work engagement elevados, ajudando-os a melhorar e a

desenvolver as suas competéncias e tornando-os atrativos para o mercado.

2.2.9. A ADAPTACAO DAS EMPRESAS AO TELETRABALHO ENQUANTO
ESTRATEGIA PARA O WORK ENGAGEMENT

Se as empresas reconhecem a necessidade de gerarem work engagement, se o work
engagement € por via do teletrabalho, entdo serd necessario criar condi¢cdes de

teletrabalho que impactem positivamente na satisfagdo e no work engagement.

A realidade do teletrabalho conduz as empresas a questionarem o bem-estar dos seus
funcionarios. Apesar de anteriormente a pandemia ja haver essa preocupacao, o
teletrabalho traz barreiras impossiveis de contornar, sendo elas o isolamento em casa
e o distanciamento social e pessoal. Enquanto anteriormente, além dos questionarios e
conversas entre funciondrios e chefias, era possivel fazer uma andlise do bem-estar dos
trabalhadores, através da sua linguagem corporal ou da maneira como se apresentavam
fisica e psicologicamente, com o teletrabalho, esta avaliagéo visual torna-se mais dificil.
Por isso, cabe as chefias e aos departamentos de GRH procurar solucdes para que seja
possivel continuar a monitorizar o bem-estar e 0 desenvolvimento e crescimento

profissionais saudaveis dos teletrabalhadores.
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Um estudo realizado por Tavares (2017) sobre os efeitos do teletrabalho na saude
mental mostrou que o teletrabalho aumentou o isolamento, a depresséo, o stress e 0
excesso de trabalho. Mas, acrescenta que este resultado ndo € consistente com 0s

obtidos em estudos anteriores.

Outro estudo, realizado por Henke et al. (2016), descobriram que os trabalhadores que
faziam teletrabalho oito horas ou menos por més eram menos propensos a sofrer de

depressao que os restantes.

Contudo, Elst et al. (2017) apontaram que os fatores que circundam o trabalho
presencial, sejam as deslocacdes, as reunides, 0s convivios, o contacto direto com as
chefias, o apoio técnico imediato, as trocas de ideias entre individuos das equipas ou
fora delas e o contacto pessoal com clientes ou parceiros, podem determinar que

passagem para o trabalho em casa implique uma adaptacao que nem sempre é facil.

Ainda Elst et al. (2017) realizaram um estudo em que descreveram a relagdo entre o
teletrabalho e o work engagement. Concluiram que, fatores como 0 apoio social dos
colegas, a autonomia nas tarefas, a participacdo na tomada de decisao e o feedback
influenciam o work engagement, apesar de ndo haver uma influéncia direta do

teletrabalho no work engagement.

Para concluir, Nagata et al. (2021) afirmam que o teletrabalho durante a pandemia pode
eliminar o risco de infecdo no local de trabalho, de modo a que os trabalhadores se
sintam seguros, e isso pode aumentar os niveis de work engagement. No entanto, a
questdo de como o teletrabalho afetou o work engagement durante a pandemia ainda

ndo é clara.

O surgimento do teletrabalho, devido a pandemia, veio adulterar a realidade da
generalidade dos trabalhadores de escritorio. “O ambiente e as condigfes de trabalho

durante a pandemia sdo marcadamente diferentes da norma.” (Nagata et al., 2021).

2.2.10. TELETRABALHO E WORK ENGAGEMENT - DESAFIOS PARA 0S GRH

De relevar que, devido as condicionantes a que a pandemia obrigou 0 mundo do
trabalho, muitos ndo acreditam que possa haver retrocesso em matéria de teletrabalho.
Haverd, sim, mudancas na organizacdo do trabalho, nas quais a GRH terd um papel

importante (International Labour Organization, 2020).
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Os gestores serdo a ponte para uma boa realizagdo do teletrabalho, no sentido em que
tém um papel fundamental no apoio aos trabalhadores e na mitigacdo do impacto
prejudicial do excesso de trabalho na salde e bem-estar dos trabalhadores,
favorecendo o work engagement (International Labour Organization, 2020). Esta
situacdo acontece porque 0s gestores tém as suas equipas a trabalhar em diversos
locais, 0 que torna necessario equilibrar as necessidades de cada um. Para isso ser
alcancado, deve haver uma comunicacdo eficaz sobre expectativas realistas,
estabelecendo prazos alcancaveis, considerando o contexto atual de teletrabalho
(International Labour Organization, 2020). Caso contrario, corre-se 0 risco da nédo
identificacdo com a organizacdo e do esgotamento (burnout) dos trabalhadores. Para
complementar, os gestores devem ser formados e treinados para terem ferramentas
gue lhes permitam avaliar o desempenho dos seus trabalhadores e gerir as suas

equipas remotamente da melhor forma (Arnold, 2006).

Segundo Fominykh (2020), a GRH necessitara de novas praticas, de modo a que a
implementacéo do teletrabalho permita que as empresas expandam as suas atividades.
Para isso, a GRH necessitard de ter mais conhecimentos sobre como geri-lo e
implementé-lo. Acrescenta, ainda, que a GRH devera encarar o teletrabalho como um
método flexivel, com o objetivo de estabelecer um clima organizacional baseado na
confianga e que, para tal, terdo de ser tomados em consideracdo aspetos como o local,
0 tempo, a comunicagcdo, a organizacdo, os modelos de gestdo, as politicas

organizacionais, a liderancga, as politicas de RH e o ambiente organizacional.

Araujo (2022), no estudo que fez sobre a intervencéo do Departamento de Marketing e
Comunicagao da Capgemini Engineering Portugal dirigida aos seus colaboradores em
teletrabalho, concluiu que as suas estratégias tém efeitos reais sobre a motivacéo e
work engagement dos teletrabalhadores. Medidas como a oferta de formacéo,
nomeadamente de linguas, durante o horario de expediente; a cedéncia de flexibilidade
horaria, que liberta para a realizagao de assuntos pessoais; 0 contacto permanente com
a equipa, através de videochamadas, para esclarecimento de duvidas; o proporcionar
de momentos de socializacdo entre trabalhadores, por exemplo, nos dias dos seus
aniversarios; a gestdo das redes sociais direcionada para a motivacdo, através da
partilha de eventos organizacionais, sdo importantes, para gerar unidade e sentimento
de pertenca nos trabalhadores e definir e estruturar a cultura da empresa. Durante o

estagio, casos de mobilidade interna e de progressdo na carreira sdo exemplificadores
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das boas perspetivas de crescimento na organizagdo que a empresa oferece (Araujo,
2022).

2.2.11. A DIMENSAO SOCIAL DO TELETRABALHO E WORK ENGAGEMENT

Com o teletrabalho, as desloca¢des pendulares dos trabalhadores reduzem
significativamente o volume de transito e, consequentemente, os niveis da polui¢éo,
permitindo ainda uma melhor gestéo energética pela economia em combustiveis (Bailey
& Kurland, 2002; Giovanis, 2018; Zhang et al., 2020). O teletrabalho podera ainda
contribuir para a descentralizacdo do trabalho para regides menos desenvolvidas,
promovendo a preservacdo do espaco rural e potenciando o alivio demogréfico nos
centros das cidades e a revitalizacdo demogréfica e econdmica, social e cultural dos
subdrbios. Pode ainda contribuir para uma internacionalizacdo do trabalho, com o
trabalho off-shore, e promover a criacdo de emprego, nomeadamente para 0S
trabalhadores com limitacbes pessoais no acesso ao mercado. Neste sentido, o

teletrabalho pode ser um fator de work engagement (Serra, 1996).

Importa ainda referir as vantagens e desvantagens sociais do teletrabalho ao nivel dos
agregados familiares, o que se encontra diretamente relacionado com o teletrabalho e
com as mulheres, no que toca a conciliagdo das suas vidas profissionais e familiares
num contexto ainda pleno de exigéncias sociais e culturais, como séo a maternidade e
0 casamento e o de cuidadora, em geral, papéis que a mulher globalmente assume
(Aguiar et al., 2022).

(Miltersteiner et al., 2020) referem o papel fundamental da mulher para a manutencgéo
da unidade familiar. Globalmente, a mulher ainda assume para si a responsabilidade de
uma maior presenca na educacdo dos filhos e uma maior disponibilidade para a

assisténcia a familia, em horario laboral.

(Melo, 2009) refere que como vantagem do teletrabalho a conciliacdo da atividade
profissional com o tempo em familia, mas (Silva, 2005) sublinha a possibilidade de tal
gerar conflitos quando hé interferéncia de um dominio sobre o outro e a consequente
sobrecarga da mulher, transformando o teletrabalho feminino num grande desafio,

nomeadamente em situacdo de pandemia

Se, por outro lado, a pandemia por Covid-19 permitiu demonstrar que a vida profissional

e a vida pessoal sdo dois dominios que é possivel conciliar (Aguiar et al., 2022), por
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outro lado, um estudo da (Eurofound, 2020) concluiu que durante a pandemia, mais de
1 em cada 5 teletrabalhadores (22%) que vivem com criancas menores de 12 anos
referem problemas de concentracdo no teletrabalho, na maior parte do tempo, em
comparacao com apenas 5% dos agregados familiares sem filhos e 7% daqueles com
criangas entre 12 e 17 anos. Em particular, as familias monoparentais ou com criangas

com necessidades especiais, referiram grandes dificuldades e muito stress.

Aguiar et al. (2022) concluem em estudo na Anvisa, uma empresa publica brasileira,
gue, a maioria das teletrabalhadoras entende que os beneficios do teletrabalho superam
0s inconvenientes valorizando em larga medida o convivio familiar, uma maior
participacdo na vida dos filhos e dos pais idosos, a autonomia e a economia de tempo

nas deslocacdes.
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3. METODOLOGIA

A partir da exploragéo dos fundamentos tedéricos recolhidos na revisao da literatura, este
trabalho de investigacdo € preliminar, exploratério e empirico, adotando uma
metodologia quantitativa, que possibilite a verificacédo estatistica da teoria consultada.
Pretende-se quantificar e analisar variaveis e estabelecer relagbes entre elas, a partir
de uma amostra. Os dados foram recolhidos nha empresa BNP Paribas Portugal, em
julho de 2022, com recurso a ferramental virtual Google Forms, a fim de agilizar o

alcance da populacéo e o levantamento de informacéao.

Esta empresa foi fundada em 1985 e opera sucursais em Lisboa e no Porto. O BNP
Paribas foi um dos primeiros bancos estrangeiros a operar em Portugal, tendo vindo a
consolidar a sua posi¢cdo no mercado progressivamente ao longo dos ultimos trinta e

cinco anos.

O BNP Paribas tem mais de 7500 trabalhadores e as suas principais areas de negdcio
sdo: Retail Banking, Investment & Protection Services e Corporate & Institutional
Banking. Esta instituic&o foi considerada para este estudo de caso por ter recorrido em

teletrabalho, em larga medida, durante o periodo de pandemia por COVID-19.

A amostra é uma amostra por conveniéncia e integra funcionarios do BNP Paribas,
tendo sido os seus elementos selecionados pela sua disponibilidade imediata e ndo por
critérios estatisticos, o que implica que ndo se consiga obter representatividade

estatistica.

Esta amostra foi alcancada por meio de um processo nao probabilistico, através da
técnica Bola de Neve. Neste ambito, o investigador ativou a sua rede pessoal de

contactos, para chegar a alguns participantes. Estes possibilitaram o alcance de outros
sujeitos relevantes, que por sua vez fizeram o mesmo, gerando um crescimento
organico do numero de participantes/amostra através das suas relacbes sociais e

profissionais. Foram alcancados 51 participantes, num universo de 7500.

Acredita-se, de acordo com os critérios usados pela investigacdo, que ndo existem
razdes de fundo para que a amostra selecionada seja substancialmente diferente do
total da populacdo. Assim, entende-se que o0s resultados deste estudo ndo serdo

enviesados, mas sim ajustados aos seus objetivos de uma pesquisa preliminar e
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exploratoria: pretende-se sobretudo recolher tendéncias e resultados que constituam

matéria e informacéo a aplicar em estudos posteriores sobre o tema (Ochoa, 2015).

A questao de partida do presente trabalho, nomeadamente “De que forma a pandemia
por Covid-19 alterou o paradigma do teletrabalho e impactou sobre o work engagement,
em Portugal?”, orientou o estudo realizado junto dos trabalhadores do BNP Paribas,
tendo-se explorado as motivactes, os comportamentos e as atitudes dos mesmos em
relacédo ao teletrabalho impulsionado pela pandemia e determinar o seu impacto sobre

0 work engagement.

Assim, visou-se esclarecer o objetivo geral de procurar compreender 0 novo
paradigma poés pandemia que envolve o teletrabalho, do ponto de vista da
percecdo dos teletrabalhadores e do work engagement, focando-se

particularmente os seguintes objetivos especificos:

a) Diagnosticar como a experiéncia de teletrabalho em pandemia e o regime hibrido

de trabalho impactam o W.E.

b) Explorar o impacto do contacto presencial regular no W.E. em situacdes de

teletrabalho.

Assim, as variaveis sociodemograficas independentes em estudo sdo: idade, género,
habilitacBes literarias, composicdo do agregado familiar, distancia do local de trabalho
presencial, ser ou ndo cuidador informal. As variaveis dependentes sdo: o Vigor, a

Dedicacéo e a Absor¢cdo. Com a sua analise pretende-se testar as seguintes hipéteses:

Hi: As medidas de WE (Vigor, Dedicacdo e Absorcéo) sdo iguais para homens e
mulheres.

H2: As medidas de WE sé&o iguais em todas as faixas etérias.

Hs: As medidas de WE s&o iguais entre os licenciados e os que concluiram o mestrado.
Ha4: As medidas de WE séo iguais para pessoas com diferentes agregados familiares
Hs: Existem diferengas na WE pelo facto de o individuo ser cuidado.

Hs: A distancia ao local de trabalho tem impacto negativo na WE.
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Para avaliar e medir o work engagement durante a pandemia por COVID-19 e a
predisposicdo para a sua adocdo poés-pandemia, foi aplicada a Escala de Ultrech
(UWES - Utrecht Work Engagement Scale).

A UWES é um dos instrumentos mais utilizados (Allande-Cussoé et al., 2021; Nagata et
al., 2021; Romero-Martin et al.,, 2022) para medir o work engagement e tem em

consideracgéo as trés dimensfes da sua definicdo, o Vigor, a Dedicacéo e a Absorcao.

Este método é constituido por um questionario de autoavaliagdo. Inicialmente, incluia
24 itens, tendo sido posteriormente reduzido a 17 itens, apés uma primeira avaliacdo
sociométrica. Depois de uma segunda avaliacéo, o questionario ficou reduzido a 9 itens
(Seppala et al., 2009). A verséo que esta investigacdo ira usar € a que inclui 9 itens,

sendo eles:

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

2. No meu trabalho, sinto-me com forca e energia.

3. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.

4. O meu trabalho inspira-me.

5. Quando me levanto de manh@, apetece-me ir trabalhar-
6. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.
7. Estou orgulhoso/a do que fago neste trabalho.

8. Estou imerso/a no meu trabalho.

9. ‘Deixo-me ir quando estou a trabalhar.

Neste questionario, os itens sdo afirmacdes sobre até que ponto os teletrabalhadores
se sentiram motivados e em que medida gostariam de prolongar o teletrabalho apos a

pandemia.

Para cada uma das afirmacdes, os inquiridos dao a sua resposta de acordo com uma
Escala de Likert de um a sete, a com gue frequéncia se sentiram de determinada forma,
sendo que o um é “Nunca tive esse sentimento” e o sete “Tive esse sentimento todos

os dias”.

Apbs a recolha dos dados, procedeu-se a categorizacdo das respostas e a limpeza da

base de dados. Seguiu-se uma primeira analise dos dados com recurso a estatistica
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descritiva. Numa fase posterior procurou-se responder as hipéteses, com recurso a

estatistica inferencial.

A anadlise estatistica foi efetuada com o SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) versao 25.0 para Windows e envolveu medidas de Estatistica Descritiva,
nomeadamente frequéncias abselutas e relativas e graficos (circular e de barras), com
o intuito de caracterizar e sumariar as principais caracteristicas dos dados, e Estatistica
Inferencial, com o proposito de explorar as variaveis em analise e suas relagdes, a fim

de tirar conclusfes sobre a teméatica e sobre a populacdo em estudo.

A andlise dos resultados inicia-se com o estudo de outras varidveis que ndo as que
caracterizam do ponto de vista sociodemografico a amostra. Segue-se uma Analise
Fatorial, com o objetivo de reduzir a dimenséo da informagé&o e a procura das variaveis
latentes ou fatores, envolvendo o0s nove itens mencionados anteriormente. Apos a
identificacdo dos fatores utilizou-se o coeficiente de consisténcia interna Alfa de
Cronbach, a fim de explorar a consisténcia interna do instrumento de recolha de dados.
A validacao das hip6teses é obtida através de testes ndo paramétricos como 0 Mann-
Whitney e o Kruskal-Wallis, nestes o nivel de significancia para rejeitar a hip6tese nula

foi fixado em (a) < 0,05.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

4.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Colaboraram no estudo um total de 51 sujeitos. A maioria era do género feminino (51%),

do escaldo etario 26-35 anos (45,1%), licenciada (52,9%), vivia em agregados familiares

com 3 ou mais pessoas (43.1%), morava a uma distancia superior a 20 km do local de

trabalho (41,2%) e ndo era cuidador informal (96,1%).

Tabela 1 - Caraterizagao sociodemogréfica (N = 51)

N %

Género

Feminino 26 51,0

Masculino 25 49,0
Idade

18-25 14 275

26-35 23 451

36-45 13 255

46-55 1 2,0
Habilitacbes académicas

Licenciatura 27 52,9

Mestrado 24 47,1
Agregado

1 pessoa 17 33,3

2 pessoas 12 23,5

3 ou mais pessoas 22 43,1
Cuidador

Nao 49 96,1

Sim 2 3,9
Distancia trabalho

0-5 kms 9 17,6

6-10 kms 14 27,5

11-15 kms 7 13,7

> 20 kms 21 41.2
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Nas Tabelas 8 a 13, em anexo encontram-se as tabelas de frequéncias que suportam
os dados agora apresentados.

4.2. ANALISE DE RESULTADOS

Depois da caracterizagdo da amostra importou saber se os inquiridos ja tinham ou nao
experiéncia em teletrabalho aquando do primeiro confinamento provocado pela
pandemia do Covid-19.

De acordo com a llustracdo 2 verifica-se que 7,84% dos inquiridos j& tinham
experimentado o regime de teletrabalho. Isto significa que para a grande maioria das

pessoas tratou-se de uma experiéncia nova, que gerou uma fase de adaptacéo.

Asua
experiéncia em
teletrabalho
ocorreu antes
ou depois do
primeiro
confinamento?

M Antes
[ Depois

llustragao 2 - A sua experiéncia em teletrabalho ocorreu antes ou depois do primeiro confinamento?.
(llustracdo nossa, 2023).

Quanto a questdo de quem partiu a iniciativa da mudanca para a modalidade de
teletrabalho pode afirmar-se, tal como mostra a llustracdo 3, que na grande maioria dos

casos a responsabilidade foi da entidade empregadora.
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Quem foi o
responsavel pela
alteragao para
teletrabalho?

= Escolha da Entidade
Empregadora

[Escalha Pessoal

llustracdo 3 - Quem foi o responsavel pela alteragdo para teletrabalho?. (llustragdo nossa, 2023).

Pela observacéo da llustracdo 4 verifica-se que a grande maioria dos colaboradores,
cerca de 69%, entra em contacto com o seu superior hierarquico diariamente, sendo a

menor frequéncia atribuida aqueles cujo contacto é mensal, na ordem dos 2%.

£0,0%

400%

Percentagem

20,0%

0%

Mensalmente Semanalmente Diariamente

Com que frequéncia tem contacto com o superior hierarquico?

llustragdo 4 - Com que frequéncia tem contacto com o superior hierarquico?. (llustragédo nossa, 2023).
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Quanto aos contactos com os colegas de trabalho, tal como € observavel na llustracao
5, é diaria para cerca de 88% dos inquiridos na instituicao em analise.

Com que
frequéncia
tem
contacto
com os
colegas de
trabalho?

M semanalmente
O Diariamente

llustracdo 5 - Com que frequéncia tem contacto com os colegas de trabalho?. (llustragdo nossa, 2023).

A questdo seguinte, refere se a satisfacdo por se encontrar, ou ter encontrado em
regime de teletrabalho, na llustracdo 6 observa-se que mais de 96% esta satisfeita com

0 regime.

De forma
geral,
encontra-se
satisfeitola
como
teletrabalho?

Hnio
Osim

llustracdo 6 - Em geral, encontra-se satisfeito com o teletrabalho?. (llustragdo nossa, 2023).
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Quanto a modalidade praticada atualmente verifica-se que o modelo hibrido
(teletrabalho e trabalho presencial) é o mais frequente, com cerca de 88% e que o
menos frequente é aquele em que os trabalhadores se encontram em trabalho

presencial o tempo todo, tal como se pode verificar na llustragéo 7.

100,0%

80,0%

0,0%

Percentagem

40,0%

200%

7 8%
o =
Regime hibrido (teletrabalho e Teletrabalho a tempo inteiro Trabalho presencial

trabalho presencial)

Que modalidade de teletrabalho pratica?

llustragdo 7 - Que modalidade de trabalho pratica?. (llustragdo nossa, 2023).

Em relacdo ao facto de querer que o teletrabalho fizesse parte da sua atividade
profissional, de acordo com a llustracao 8, a percentagem mais alta refere-se aqueles
gue optariam pelo teletrabalho a tempo inteiro, seguindo-se o regime do trabalho hibrido,
em maior ou menor percentagem. A opcao nunca foi a menos frequentemente dada

pelos inquiridos.
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400%

30,0%

200%

Percentagem

10,0%

0%

Esporadicamente Munca Parcialmente Particalmente Sempre
(quando (trabalho hibrido)  (trabalho hibrido)
necessario)

Gostaria que o teletrabalho fizesse parte da sua atividade profissional?

llustragdo 8 - Gostaria que o teletrabalho fizesse parte da sua atividade profissional?. (llustragdo nossa,
2023).

De seguida aplicou-se uma Analise Fatorial Exploratéria aos 9 itens que compdem a
Escala de Ultrech, utilizada nesta investigacdo. A Analise Fatorial Exploratéria
corresponde a um conjunto de técnicas estatisticas multivariadas que permite a reducao

da dimensao dos dados (Marbdco, 2021).

A Andlise Fatorial Exploratéria corresponde a constru¢do dos fatores, baseados nos
padrbes de correlagcdo que existam entre as variaveis observaveis (9 itens) . Neste
sentido, as variaveis sdo agrupadas de acordo com as correlagdes que apresentam
entre si, sendo que as variaveis que apresentem correlacdes elevadas entre si serdo
associadas aos mesmo fator e as variaveis que apresentem correlagdes baixas entre si

serdo associadas a fatores diferentes (Maréco, 2021).

Para poder construir os fatores é necessario que os dados sejam adequados a aplicacdo
de uma Analise Fatorial Exploratoria. A resposta a esta questao é dada pela aplicagéo
do teste de Esfericidade de Bartlett*, pela Medida de KMO® e pela Matriz Anti-lmagem.

4 Este teste averigua a adequabilidade dos dados. Hipoteses estatisticas: HO: A matriz de correlagGes é
igual a matriz identidade e H1: A matriz de correla¢des ndo é igual a matriz identidade. Para valores de sig
< 0,05 rejeita-se a hipétese nula e admitimos que se possa aplicar uma Andlise Fatorial.

5 A medida de adequacdo de Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) é um método empirico para avaliar a
homogeneidade entre as variaveis, sugere-se que esta seja superior a 0,8.
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As Tabelas Estatisticas, que obtivemos como output do SPSS encontram-se no Anexo
I. Assim, de acordo com o Teste de Bartlett rejeita-se a hip6tese nula, o KMO é 0,827,
tal como se observa na Tabela 14, em anexo, e todos os valores da diagonal da Matriz
de Anti-Imagem séo superiores a 0,5, observaveis na Tabela 15. Tendo por base estes
resultados pode afirmar-se que os dados sdo adequados a aplicacdo de uma Andlise

Fatorial.

A fase seguinte corresponde a identificagdo do numero de variaveis latente (fatores).
Sabendo que existe alguma subjetividade por detras desta escolha optamos por utilizar
a Regra de Kaiser que considera tantos fatores quanto o nimero de valores proprios
superiores a 1 e simultaneamente uma solu¢do em que a percentagem da variabilidade
total explicada pelos fatores que a constituem seja superior a 70%. Observando a
Tabela 16 em anexo, conclui-se pela existéncia de trés fatores com uma percentagem
de variabilidade total explicada de 79,546%.

7

Um outro indicador para avaliar a qualidade do modelo criado é o valor das
Comunalidades. Sabendo que as Comunalidades indicam a percentagem de variancia
de cada variavel explicada por cada um dos fatores comuns extraidos, em que a
situacdo ideal serd quando estas se aproximam de 1, sendo admissiveis quando estas
sdo superiores ou muito proximas de 0,6. Na Tabela 17 verifica-se que as
Comunalidades se encontram entre 0,555 e 0,902, pelo que se trata de um modelo com

muito boa qualidade.

A composigao de cada um dos fatores, de acordo com 0s nove itens € obtida pela Matriz
de Componentes Rotativa, que se apresenta em anexo, na Tabela 18. Assim cada um

dos nove itens encontram-se repartidos pelos fatores do seguinte modo:

1. No meu trabalho, sinto-me cheio/a de energia. (Vigor)

2. No meu trabalho, sinto-me com forca e energia. (Vigor)

3. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho. (Dedica¢éo)

4. O meu trabalho inspira-me. (Dedicacao)

5. Quando me levanto de manh@, apetece-me ir trabalhar (Dedicacéo)
6. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente. (Vigor)

7. Estou orgulhoso/a do que faco neste trabalho. (Dedicacéo)
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8. Estou imerso/a no meu trabalho. (Absorcéo)
9. ‘Deixo-me ir quando estou a trabalhar. (Absor¢éo)

Segue -se a apresentacao dos Testes de Fiabilidade (Alfa — Cronbach). Para o primeiro
fator — Vigor, o valor de Alfa-Cronbach € igual a 0,791, como se observa na Tabela 19,
em anexo. No segundo fator, chamado Dedicacéo, obteve-se um valor de Alfa-Cronbach
de 0,891 e, por ultimo, no terceiro fator — a Absorgéo, o Alfa-Cronbach é igual a 0,853.
Tal é observado na Tabelas 20 e 21, revelando uma fiabilidade boa ou muito boa (fatores
2e3).

Dados os resultados obtidos, ha condi¢cdes para iniciar a avaliacdo das hipbteses
apresentadas anteriormente. A primeira hipétese (H1) a ser testada procura saber se as
medidas de WE (Vigor, Dedicacéo e Absorgdo) sdo percecionadas de igual forma por

homens e mulheres, tal como se observa na Tabela 2.

Tabela 2 - Descri¢édo das sub-hipoteses de H1 e indicagdo do teste a fazer

Hipoteses Descricdo Teste
Hia A auto percecdo do Vigor é igual para homens e
mulheres
H A auto percecao da Dedicacgdo € igual para homens e Mann-
1b :
mulheres Whitney
Hic A auto percecdo da Absorcao é igual para homens e
mulheres

ApOs a aplicacao dos trés testes de Mann-Whitney, que se encontram na Tabela 22,
gue estd em anexo, pode afirmar-se que as percecdes nao diferem de acordo com o

género.

Na segunda hipétese (H.), testam-se as percecdes acerca do Vigor, Dedicacao e
Absorcdo em funcéo da idade. Se sao iguais para todas as faixas etarias, de acordo

com a Tabela 3.

Tabela 3 - Descri¢do das sub-hipoteses de H2 e indicagdo do teste a fazer

Hip6teses Descricdo Teste
Hoa A auto percec¢édo do Vigor € igual para todas as classes
etarias.
H A auto percecao da Dedicacdo é igual para todas as Kruskal
2b L .
classes etarias Walllis
Hoc A auto percecdo da Absorcdo é igual para todas as

classes etarias
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Pela observacgéo da Tabela 23, em anexo, conclui-se que as percecdes sobre o Vigor,

Dedicacao e Absor¢ao nao diferem com base na idade dos individuos.

Na terceira hipétese (Hs) testa-se se as medidas de WE sao iguais entre licenciados e

mestres, observavel na Tabela 4.

Tabela 4 - Descri¢éo das sub-hipéteses de H3 e indicacao do teste a fazer.

Hipoteses Descricdo Teste
Haa A auto percecdo do Vigor é igual para licenciados e
mestres
Hap A auto percecdo da Dedicacao é igual para licenciados Ma}nn-
e mestres Whitney
Hap A auto percecao da Absorcéo € igual para licenciados e
mestres

De acordo com os resultados os trés testes de Mann-Whitney, presentes na Tabela 24,
em anexo, pode concluir-se que o Vigor, a Dedicacdo e a Absor¢do sao iguais entre 0s

individuos licenciados e os que ja concluiram o mestrado.

Na hipétese seguinte (Ha4), 0 objetivo foi testar se as medidas de WE eram iguais ou ndo

dependendo da dimenséao do agregado familiar, ver as sub-hip6teses na Tabela 5.

Tabela 5 - Descri¢do das sub-hipéteses de H4 e indicagado do teste a fazer.

Hip6teses Descricdo Teste
Haa A_ auto percecdo do Vigor é_ _igual para as diferentes
dimensbes de agregados familiares
Hab A_ auto perqegéo da Dedicacéo é igual_ para todas as Krusk_al
diferentes dimensdes de agregados familiares Wallis
Hac A auto percecdo da Absorcdo € igual para todas as

diferentes dimensfes de agregados familiares

Os resultados dos trés testes sdo apresentados na Tabela 25, em anexo, a partir desta
pode concluir-se que ndo existem diferencas de percecdo baseadas na dimenséo do

agregado familiar.

No gue diz respeito a quinta hipétese (Hs), para a qual se aplicou o teste de Mann-
Whitney, verificando deste modo se existem diferencas nas percec¢bes do Vigor,
Dedicacao e Absorcao que se baseiem no facto doe o individuo ser cuidador ou néo, as

sub-hipéteses sdo apresentadas na Tabela 6.
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Tabela 6 - Descri¢éo das sub-hipéteses de H5 e indicagdo do teste a fazer.

Hipoteses Descricdo Teste
Hsa A auto percecao do Vigor é igual para cuidadores e ndo
cuidadores
H A auto percecdo da Dedicagédo é igual para cuidadores Mann-
5b ~ . :
e ndo cuidadores Whitney
Hsc A auto percecao da Absorcao é igual para cuidadores e

nao cuidadores

De acordo com a Tabela 26, em anexo, pode afirmar-se que ndo existem diferencas de

percecao baseadas no facto de o individuo ser cuidador ou nao.

No conjunto de hip6teses seguintes (Hs) procurou-se perceber se a percec¢do nas
medidas de WE sao iguais para as varias distancias entre o local de residéncia habitual

e o local de trabalho. As diferentes sub-hip6teses encontram-se na Tabela 7.

Tabela 7 - Descri¢éo das sub-hipéteses de H5 e indicagdo do teste a fazer.

Hip6teses Descricdo Teste
H A auto percecdo do Vigor € igual para as diferentes
6a . A
distancias ao local de trabalho
Heb A auto percecdo da Dedicagdo é igual para todas as Kruskal
diferentes distancias ao local de trabalho Wallis
Hec A auto percecdo da Absorcdo € igual para todas as

diferentes distancias ao local de trabalho

De acordo com os testes efetuados, cujo resumo esta na Tabela 27, em anexo, pode
concluir-se que a distancia ao local de trabalho n&o altera as perce¢des no que diz
respeito ao Vigor, a Dedicacdo e a Absorcdo. Portanto a distancia ndo produz um

impacto negativo, nem paositivo.

4.3. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No BNP Paribas, 92,2% dos inquiridos indica que a experiéncia em teletrabalho se
iniciou com a pandemia COVID-19 e essencialmente por iniciativa da entidade
empregadora (94,1%). Tal é congruente com 0 constatado por estudos anteriores que
evidenciam que, no contexto da pandemia por Covid-19 e dada a alta difusdo de
tecnologia informética e da rede de Internet global, o teletrabalho surgiu enquanto

alternativa, que permitia a continuagéo da atividade laboral e econdémica e a satisfagédo
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das necessidades do mercado, cumprindo em simultdneo o confinamento obrigatério e
o distanciamento fisico entre os colaboradores das empresas. Desta forma, neste
periodo, registou-se um aumento exponencial do recurso a esta modalidade de trabalho,
em diversas areas e contextos, no Mundo e em Portugal (Bajzikova et al., 2016;

Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).

Em Portugal, em 2010, registaram-se 2464 contratos em regime de teletrabalho. Em
2014, foram apenas 864, correspondendo apenas a 0,05% do total de contratos de
trabalho. No entanto, em 2020, em consequéncia da pandemia, cerca de 1 milhdo de
trabalhadores portugueses terdo passado ao regime de teletrabalho. De acordo com os
dados do INE, no 2.° trimestre de 2020, 1094400 pessoas empregadas, que
correspondem a 23,1% do total da populagcédo empregada, terdo exercido a sua profisséo
sempre ou quase sempre em casa, na semana de referéncia ou nas trés semanas
anteriores. Para 998,5 mil pessoas (91,2%), o motivo para terem adotado esta
modalidade de trabalho foi a pandemia (Portugal. Instituto Nacional de Estatistica,
2020).

Em margo de 2020, altura em que foi declarado o estado de emergéncia, cerca de 80,5%
dos inquiridos, numa amostra de 82 pessoas, na investigacdo realizada por Amorim,
Sliusarenko e Bernardes (2021) ndo se encontravam em teletrabalho., tendo sido a

pandemia a responséavel pela mudanca para o teletrabalho.
Relativamente as questbes sociodemograficas, foram confirmadas todas hipéteses.

Na Hi: As medidas de WE séo iguais para homens e mulheres. No entanto,
adicionalmente, importa referir que outros estudos encontraram niveis superiores de
engagement laboral Vigor e Absor¢cdo nos trabalhadores femininos. Nguyen &
Armoogum (2021) referem 56% das mulheres teletrabalhadoras, em compara¢do com
44% dos homens, a evidenciar uma percecao positiva do teletrabalho durante o periodo
de distanciamento social e 62% das mulheres a mostrar vontade de continuar em
teletrabalho em comparagdo com 38% dos homens pds-COVID-19. Por um lado, 0s
autores identificaram que os homens valorizam menos o teletrabalho pois o0 associam a
desafios laborais no ambito da acessibilidade da informacdo e da capacidade de
concentracao. Lemesle & Marot (1994) referem que a preferéncia das mulheres estava
associada a aspetos de equilibrio familiar, uma vez que o teletrabalho Ihes permitia gerir
essas responsabilidades de forma otimizada. Os autores defendem a promoc&o do

teletrabalho enquanto fator de motivagdo social, vocacionando-o também, neste caso,
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para maes com filhos pequenos, pessoas de idade mais avancada ou cuidadores
informais, permitindo que possam ter acesso ao mercado de trabalho e favorecendo a

sua inclusdo social.

Também Kelliher & Anderson (2010) defendem que, para a satisfacdo no trabalho e
para o work engagement, é fundamental a flexibilidade e Zhang et al. (2020)
estabelecem uma correlacdo entre a flexibilidade do horario de trabalho e uma melhor

conciliagédo entre as atividades profissionais e pessoais.

Na H2: As medidas de WE séo iguais em todas as faixas etarias. O facto de a amostra
apenar incluir jovens também néo contradiz o resultado de outros estudos, como os de
Gutierrez-Diez, Aguilar & Howlet (2018). Estes autores, refletindo sobre a questao
geracional subjacente a satisfacdo gerada pelo teletrabalho, apontam que os jovens
com idades abaixo de 30 anos cresceram num ambiente tecnoldgico e que, portanto,
tém expectativas de mobilizar as ferramentas digitais, para flexibilizar e agilizar os seus
processos de trabalho, pelo que os modelos de trabalho tradicionais ndo respondem as
suas necessidades e aspiracdes e virdo a tornar-se obsoletos, em breve, para certas

areas profissionais.

O teletrabalho e o regime hibrido serdo, assim, modelos que articulam as exigéncias
laborais com as necessidades dos trabalhadores jovens que compdem e cada vez mais
terdo representatividade na forca de trabalho global. Assim, poder-se-a perspetivar que
estes sdo e serdo cada vez mais os modelos de trabalho do presente e do futuro, o que
€ evidente pela sua representatividade na amostra em estudo. De facto, dos 49
trabalhadores do BNP Paribas que se encontram em teletrabalho, 4 pessoas (8,2%)
indicaram encontrar-se em regime de teletrabalho a tempo inteiro e 45 em regime
hibrido (91,8%).

Na Hs: as medidas de WE sao iguais entre os licenciados e os que concluiram o
mestrado. O facto de o estudo ter incidido apenas sobre licenciados e mestres néo
contradiz outros estudos segundo 0s quais a pandemia também mudou o perfil dos
teletrabalhadores: se antes da pandemia a generalidade dos teletrabalhadores era
informal, em 2020, com o Covid-19, passaram a ser sobretudo individuos com
habilitacBes superiores (74%) (Robert Walters, 2020); pela pandemia de Covid-19, o
mercado de trabalho, em Portugal, e sofreu altera¢des substanciais, nomeadamente, no

gue se prende ao reforco da vantagem relativa das qualificacoes.
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Os trabalhadores com mais qualificacdes e com um trabalho de cariz mais intelectual
foram menos penalizados com o desemprego e perda de rendimento, durante a
pandemia, o que esta diretamente relacionado com a maior capacidade para a transicao

e adaptacdo ao teletrabalho (Antunes, 2022).

Na Hs e Hs: as medidas de WE séo iguais para pessoas com diferentes agregados
familiares. E as medidas de WE sdéo iguais para cuidadores e ndo cuidadores. No
entanto, de acordo com estudo da Eurofound (2020), nos agregados monoparentais ou
com criancas menores, com algum tipo de deficiéncia, o teletrabalho encontrara
dificuldades acrescidas. Este estudo concluiu que, durante a pandemia, mais de 1 em
cada 5 teletrabalhadores (22%) que vivem com criancas menores de 12 anos referem
problemas de concentracdo e stress no teletrabalho, na maior parte do tempo, em
comparagao com apenas 5% dos agregados familiares sem filhos e 7% daqueles com
criancas entre 12 e 17 anos. Em particular, as familias monoparentais ou com criancas

com necessidades especiais, referiram grandes dificuldades e muito stress.

Na He: as medidas séo iguais para todas as diferentes distancias ao local de trabalho.
A este respeito, Lemesle & Marot (1994) referem que um dos principais fatores
impulsionadores do teletrabalho foi a crise energética (inclusive, a petrolifera) e a
necessidade de reduzir as desloca¢fes pendulares casa-trabalho e trabalho-casa,

chamadas commuting, pelo telecommuting.

Quem vive mais longe do trabalho valoriza mais o teletrabalho e tem mais satisfacédo
com 0 mesmo, pois as vantagens relativas a poupanca de tempo e dinheiro sédo
superiores. De facto, tal poderd indiciar que uma das principais vantagens do
teletrabalho se podera prender com a ultrapassagem dos constrangimentos relativos a
distancia ao trabalho, em tempo e em dinheiro (poupanca em deslocacbes e

combustiveis).

N&o obstante, a larga representatividade de inquiridos satisfeitos com o teletrabalho
alinha-se com as conclus@es obtidas por Yu, Burke & Raad (2019), que apontam que o
teletrabalho est4 associado a uma maior satisfacdo do trabalhador. Gutierrez-Diez,
Aguilar & Howlet (2018) também relacionam os conceitos de satisfagdo com o trabalho
e teletrabalho, aprofundando a andlise sobre os aspetos que estdo na origem desta
associacdo. Estes autores referem, por um lado, as vantagens e beneficios
reconhecidos como de valor-acrescentado pelos trabalhadores no teletrabalho para as

suas vidas, como a flexibilidade (também identificada, p. ex., no estudo de Rosenfield &
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Alves, 2011), a autonomia (também identificada, p. ex., no estudo de Castells, 2004), a
reducdo do stress e exaustao (também identificada, p. ex., no estudo de Allen, Golden
& Shockley, 2015; Bentley et al., 2016).

Estas trés vantagens associam-se a uma maior capacidade individual para equilibrar
responsabilidades pessoais e profissionais, para minimizar o tempo despendido em
viagens para o trabalho, para diminuir os custos associados também as deslocagoes,
entre outros beneficios (também identificada, p.ex., nos estudos de (Bailey & Kurland,
2002; Giovanis, 2018; Zhang et al., 2020). O potencial de descentralizacdo do
teletrabalho, nomeadamente das grandes cidades para os suburbios, é um fator de WE

(também identificada, p.ex., nos estudos de Serra, 1996).

As vantagens do teletrabalho referidas ao nivel individual refletem-se também do ponto
de vista organizacional, impactando positivamente o compromisso e o desempenho
(Allen et al., 2015). Assim, os resultados encontrados reiteram e consolidam a literatura
sobre o impacto do teletrabalho no WE, nomeadamente os estudos de Huws, Korte &
Robinson, (1990); Nogueira & Patini, (2012) e Pérez et al. (2002), demonstrando, tal
como os autores defendem, que os beneficios do teletrabalho sao reconhecidos pelos

trabalhadores, representando vantagens a varios niveis, que os mesmos valorizam.

Importa considerar que a amostra incluia apenas dois trabalhadores em regime
presencial, grupo do qual se poderia destacar uma diferenca quanto ao construto
analisado tendo em conta a efetiva diferenca de realidades. Beno (2021) explorou as

diferencas entre profissionais em regime presencial e em regime hibrido.

Os trabalhadores em regime hibrido demonstraram mais comportamentos e percecdes
de apoio, cuidado, recompensa, perdao e inspiracdo, assim como respeito e confianca.

Assim, os modelos hibridos sdo associados a maior positividade e eficacia.

Por outro lado, Wontorczyk & Roznowski (2022) n&o encontraram diferencas
significativas entre os grupos quanto a intensidade de work engagement, mas este foi
explicado por diferentes variaveis em cada um dos grupos estudados (presencial,
remoto e hibrido). Os trabalhadores presenciais valorizam o controlo e a definicdo de
papéis laborais, sendo que os trabalhadores remotos (total ou parcialmente) associam
o0 work engagement aos relacionamentos interpessoais e ao uso das redes sociais. Em

suma, é evidente que a relacdo entre o work engagement e o regime de trabalho

depende de uma série de fatores complexos ainda ndo esclarecidos pela literatura.
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Independentemente disso, os trabalhadores do BNP Paribas, quando inquiridos sobre
se gostariam que o teletrabalho fizesse parte da sua atividade profissional depois da
pandemia, responderam afirmativamente desde que o mesmo fosse parcialmente (em
regime hibrido) 50,9% e 37,3% indicam preferir o trabalho remoto a tempo completo.
Apenas 11,7% assumem preferir o trabalho esporadicamente remoto ou completamente
presencial. Estes dados reiteram a existéncia de uma percecdo positiva do regime
hibrido pelos inquiridos e convergem com a literatura sobre o tema. Saad & Wigert
(2021) encontraram dados semelhantes, concluindo que 70% dos trabalhadores em
trabalho hibrido desejam continuar nesse modelo. As razBes apontadas pelos
participantes do estudo reforcam o impacto das vantagens do teletrabalho ja referidas
anteriormente, nomeadamente a auséncia de deslocacao para o escritorio, assim como

a flexibilidade e o bem-estar geral proporcionado.

Por outro lado, ainda que as vantagens e beneficios do teletrabalho sejam amplas e
significativas, como o presente estudo e a literatura demonstram, € relevante ter em
conta os desafios de gestdo associados ao teletrabalho, sob pena de, entre outras
consequéncias, haver uma redugdo do work engagement, um dos principais fatores de
sucesso das organizacdes (Huws et al., 1990; Nogueira & Patini, 2012; Pérez et al.,
2002). Enfrentar os referidos desafios, como Peters et al. (2010) defendem, passara,
em larga medida, por assegurar o contacto direto regular do teletrabalhador com os
colegas e com as chefias e clientes mantendo a atencéo alerta aos efeitos psicolégicos

que o teletrabalho pode ter sobre os trabalhadores (Desrosiers, 2021).

Em suma, apesar de ndo confirmar plenamente as hip6teses formuladas, os resultados
obtidos convergem com a literatura quanto a motivacdo da sua experiéncia de
teletrabalho (associada a COVID-19), em funcdo do género e da idade, ao work
engagement e a satisfacdo gerada pelo préprio regime de trabalho remoto ou hibrido, &
forma como o mesmo decorre relativamente a interacdo com as chefias e pares
(interagdo frequente) e as expetativas para o futuro modelo de trabalho em que irdo

operar (idealizado como hibrido pela maioria).

Dada a percegdo positiva que os inquiridos demonstraram sobre o teletrabalho
relativamente as suas vantagens e beneficios, dos quais se destaca o work
engagement, podemos deduzir que a ndo autorizacao de teletrabalho por parte do
empregador, face a um pedido do empregado poderd desencadear insatisfacéo,

exaustdo e vontade de sair da organizacdo (Castro, 2019). Foi o que aconteceu com a
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Yahoo, que, quando, em 2013, proibiu o trabalho a partir de casa, alegando a
necessidade de unido da empresa, obteve uma reacdo negativa por parte dos
trabalhadores e da sociedade, sendo a sua estratégia descrita como um passo atras,
negando os estudos que demonstram as suas vantagens e potencial em termos de
aumento da produtividade, de retencdo e de satisfacdo profissional e pessoal dos
trabalhadores (Cohen, 2013).

Como muito bem aponta Frangois-Pierre Puech, Senior Manager na Robert Walters
(2020):

[...] perante estes dados, as empresas nao poderdo ignorar uma vontade tao forte e
unanime dos profissionais em equacionar mais opcdes de teletrabalho nos seus pacotes
de beneficios. O teletrabalho ja era, antes da pandemia, um tema cada vez mais falado.
As empresas mais pioneiras neste sentido foram as de tecnologia (de start-ups a
multinacionais) a grandes multinacionais do setor de FMCG, que j& incluiam o trabalho
remoto nos seus pacotes de beneficios, para fortalecer a retencao e atracao de talento.
Na Robert Walters, acreditamos que o teletrabalho, a contrata¢cdo e o onboarding na
modalidade remota estao aqui para ficar como uma nova maneira de trabalhar apds o
Covid-19.
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5. CONCLUSOES

5.1. CONCLUSAO

A pandemia por Covid-19 forgou a implementagdo em massa do teletrabalho,
constituindo-se como um laboratério que nos permite equacionar a perpetuacao desta
modalidade de trabalho para além da pandemia e concluir das suas vantagens e

desvantagens, para os trabalhadores, para as organizacoes e para a sociedade.

Neste contexto, a revisdo da literatura sobre o tema e o estudo empirico realizado sobre
uma amostra constituida por trabalhadores do BNP Paribas procuraram estabelecer de
gue forma a experiéncia de teletrabalho durante a pandemia por Covid-19 impactou o
work engagement. Este permitiram concluir que esta modalidade laboral se assume
como favoravel e até mesmo indispensavel, enquanto opcéo de trabalho, pela grande
maioria das organizag@es e dos trabalhadores, sendo os seus beneficios reconhecidos

consensualmente.
Para os trabalhadores

Os resultados do estudo empirico na PNB Paribas, apesar de nao confirmarem
plenamente as hipéteses formuladas, convergem com a literatura quanto a motivacéo
para o teletrabalho, em fung¢édo do género e da idade, quanto ao work engagement e
guanto a satisfacéo gerada pelo préprio regime de trabalho remoto ou hibrido, quanto a
forma como o mesmo decorre relativamente a interagdo com as chefias e pares
(interacdo frequente) e quanto as expetativas para o futuro modelo de trabalho em que
irdo operar (idealizado como hibrido, pela maioria). Sucintamente, os inquiridos
demonstraram uma percecao positiva sobre o teletrabalho relativamente as suas

vantagens e beneficios, dos quais se destaca o work engagement.

Confirma-se assim que, apesar de o teletrabalho durante a pandemia por Covid-19 ndo
ter correspondido a norma, dado que decorreu de uma situacdo de emergéncia que nao
permitiu a preparacdo das condicfes necessarias para que as vantagens desta
modalidade se sobrepusessem as desvantagens; a maioria dos trabalhadores,
independentemente do género, idade e habilitagbes literarias, considera que o
teletrabalho é uma modalidade de trabalho preferivel a presencial, se for praticado
parcialmente, num regime hibrido: apenas 11,7% assumem preferir o trabalho

esporadicamente remoto ou completamente presencial.
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Esta opcdo representa para os trabalhadores, poupanca econdémica, autonomia,
flexibilidade de horérios e conciliagcdo da vida em familia e dos tempos de lazer, reducéo
de stress, maior equilibrio psicolégico e menor cansaco fisico Tudo isto vai traduzir-se
numa maior satisfacdo no trabalho e numa melhoria geral da qualidade de vida e hum

maior work engagement.

Em consequéncia, podemos deduzir que a ndo autorizacao de teletrabalho por parte do
empregador, face a um pedido do empregado podera desencadear insatisfacéo,
exaustdo e vontade de sair da organizacdo. Esta estratégia poderia ser considerada
como um retrocesso, negando os estudos que demonstram as suas vantagens e
potencial em termos de aumento da produtividade, de retencdo e de satisfacdo

profissional e pessoal dos trabalhadores e no consequente work engagement.
Para as organizacdes

Apesar de o estudo empirico ndo ter abrangido as organizacdes, a revisao da literatura
aponta para que o teletrabalho possa trazer beneficios, na medida em que, ao induzir
um incremento do work engagement, vai ter como consequéncia o aumento da
produtividade. Acresce ainda a reducdo de custos e de despesas de logistica, a
possibilidade de expandir a geografia das suas contratacbes e a contribuicdo para a

diminui¢cdo do absentismo.

Porém, a mudanca para o teletrabalho implica adaptacdes e o derrube de barreiras a
Varios niveis:

e cultura organizacional,

e resisténcia da gestao;

¢ falta de ferramentas e equipamentos de TIC adequados;

e processos complexos arquivados em papel;

o falta de competéncias e de recursos de formacdo, para apoiar as equipas que

se mudam para teletrabalho;
o falta de diretrizes internas de sallde e segurancga para o escritério em casa;

e legislacédo do trabalho que ndo estabelecem os mesmos direitos e protecdes a

teletrabalhadores e trabalhadores presenciais;

e (uestdes de seguranca e de privacidade de dados.
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Tal como existem aspetos que colocam entraves ao teletrabalho, também existem
fatores que o tornam viavel e eficiente e catalisador de work engagement. Para que isso

aconteca, quatros fatores precisam de estar conjugados:

a natureza do trabalho tem de se adequar a utilizacéo das TIC;

e aorganizacdo empregadora precisa de ter uma cultura empresarial e capacidade
de GRH que apoie o teletrabalho;

e a interface casal/trabalho precisa de revelar capacidade para gerir e garantir
guestdes como sdo a qualidade das rela¢gdes familiares, do espaco fisico e das

instalacdes disponiveis;

e oindividuo trabalhador precisa de ter competéncias e um perfil de personalidade
e profissional que |he permita realizar o trabalho adequadamente, respeitados
os valores, as atitudes, as normas, as qualidades e as necessidades pessoais,
conciliadas com os interesses da organizagéo: capacidade de adaptacgéo, forte
automotivacdo, autodisciplina, sentido de responsabilidade, capacidade para
gerir a flexibilidade de que beneficia, espirito de inovacédo, disponibilidade para

socializacdo e para a formagao promovidas pela empresa.
Para a sociedade

A nivel social, e concluindo igualmente apenas a partir da revisdo da literatura, o
teletrabalho também traz beneficios e esses beneficios potenciam o work engagement.
Os trabalhadores que residem fora dos centros urbanos, por exemplo em meios rurais,
tém a possibilidade de realizar o seu trabalho sem terem de se deslocar da sua
comunidade, o que torna esses meios mais dindmicos, quer a nivel social quer a nivel
econdmico. Por outro lado, o facto de ndo ser necessario a deslocacéo aos escritorios
possibilita que trabalhadores com capacidades reduzidas possam trabalhar a partir da
sua residéncia, beneficiando as empresas com maior inclusdo social.
Consequentemente, com a reducdo das deslocacdes dos trabalhadores, h4 menos

poluicao, trafego e acidentes (Baruch, 2001).

Apesar das vantagens, o teletrabalho também apresenta inconvenientes. As
interrupcdes e distragdes de casa podem fazer como que se trabalhe mais horas diarias
e semanalmente, o que pode afetar e interferir na vida privada e familiar do trabalhador.

A falta de comunicacdo informal com os colegas e de interacdo social diminuem a
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identificacdo dos trabalhadores com os valores e objetivos da empresa (NakroSiené et
al., 2019). Existe uma menor visibilidade do trabalhador, que pode conduzir a menos
oportunidades de desenvolvimento da carreira e promoc¢ao, menos influéncia sobre as
pessoas e eventos do trabalho e a questionar a seguranca do posto de trabalho (Baruch,
2001).

O desejo de cumprir todas as tarefas requeridas pode funcionar como uma forma de
controlo invisivel, fazendo com que o trabalhador trabalhe mais com medo de nao
cumprir as suas tarefas ou de ser visto como preguicoso (Hallin, 2020). Estes
acontecimentos podem levar a que o trabalhador fique frustrado afetando o seu
desempenho profissional e as rela¢des familiares. O teletrabalho pode ainda criar uma
situacdo em que o trabalhador sinta dificuldade em encontrar um exemplo a seguir/um
tutor e em desenvolver soft skills por falta de treino/formacéo e de acompanhamento

gue séo necessarios para o crescimento do individuo (Kazekami, 2020).

Quanto as empresas, o teletrabalho pode complicar a direcdo e gestdo dos
trabalhadores, ao que acresce o risco da violacdo dos deveres de sigilo e de
confidencialidade (Gomes, 2020). Torna-se um desafio controlar as atividades e o
desempenho dos trabalhadores, bem como a sua seguranga e a salde dos mesmos. A
reducdo do comprometimento e a perda dos beneficios do trabalho em equipa leva a

gue seja necessario procurar mecanismos alternativos de motivagao.

Ao nivel social e politico, sera necessario adaptar o sistema legal do teletrabalho e evitar
gue as pessoas se desagreguem dos grupos de trabalho e se isolem das instituicbes

socias.

5.2. LIMITAGOES DO ESTUDO

Este estudo apresenta algumas limitacdes a investigacao, apesar do seu rigor cientifico
e metodoldgico. Estas limitagbes tém a ver, sobretudo, com as limitagées de tempo para
a sua execucao e também com o facto de ser um estudo de caso de apenas uma
empresa, em que o teletrabalho ndo era uma pratica habitual, antes da pandemia por
Covid-19. Nao foi, por isso, possivel abarcar na pesquisa todos os tipos de organizacfes

e de empresas e das suas diferentes experiéncias em teletrabalho.

Outra limitacdo deste estudo prende-se com o facto de a amostra utilizada ser uma

amostra por conveniéncia, o que implica que nao tenha representatividade estatistica e
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gue nao possam ser feitas generaliza¢des (Ochoa, 2015). Sendo a técnica metodoldgica
em Bola de Neve, ha também algum risco de enviesamento dos resultados. Por isso,
pretende-se, com este trabalho, sobretudo, apurar tendéncias e resultados que possam

contribuir para futuros estudos sobre o tema (Ochoa, 2015).

Por outro lado, houve variaveis que nao foram consideradas neste estudo, como por
exemplo, a exaustédo, a intencdo de sair da empresa, a qualidade dos recursos de
Internet e tecnoldgicos disponiveis para o teletrabalho, no apuramento dos niveis de

Vigor, Dedicagédo e Absorgédo revelados por este estudo.

Se ha alguns desafios no teletrabalho que tém de ser identificados e superados, sob
pena de, entre outras consequéncias, haver uma reducdo do work engagement, este
estudo deteve-se na necessidade de assegurar do contacto direto regular do
teletrabalhador com os colegas e com as chefias e clientes mantendo a atencgéo alerta
aos efeitos psicolégicos que o teletrabalho pode ter sobre os trabalhadores (Desrosiers,
2021). No entanto, muitos outros poderiam ter sido investigados, a par das
desvantagens que é possivel identificar no teletrabalho, como sugere a revisdo da
literatura apresentada neste trabalho: niveis de produtividade, necessidade de
formacgéo, participagéo nas atividades institucionais, graus de flexibilidade e autonomia,
isolamento, qualidade da Internet e dos equipamentos tecnoldgicos, apoio e assisténcia
técnica, condi¢bes do local de trabalho, afetacdo negativa da vida familiar, dificuldade
em separar tempo de trabalho do tempo de lazer, excluséo de algumas profissdes, mais
horas de trabalho, distragdes em casa por autores como (Araujo, 2022; Barros & Silva,
2010; Kossek, 2016; Rosenfield & Alves, 2011), por exemplo.

Também nao foi possivel compreender de que forma o work engagement em

teletrabalho depende de praticas de GRH e de marketing interno.

5.3. INVESTIGACOES FUTURAS

O valor dos programas de teletrabalho para as organizacdes e para os trabalhadores
deve ser continuamente avaliado, antes e depois das comparacgfes dos efeitos desses

mesmos programas, através de uma monitorizacao rigorosa que procure averiguar se:

e existem diferencas na preferéncia por um determinado regime de teletrabalho de

acordo com a idade, quantidade de teletrabalho, tempo e apoio da geréncia?
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e ird aumentar a comunicacao através das tecnologias audiovisuais?

e as reunides frequentes melhoram a satisfacdo dos trabalhadores e fazem

aumentar a produtividade?

As organizacfes vao querer saber como a retencdo, o recrutamento, a satisfacéo

profissional e a produtividade sédo afetados pelas opgdes de teletrabalho.

Outros estudos sobre a relacao curvilinea relatada do tempo de teletrabalho para o
aumento da satisfacdo com horas/dias limitados e depois uma diminui¢do da satisfacédo
com muitas horas/dias (Golden & Veiga, 2005) devem ser conduzidas. Como
anteriormente referido, da investigagdo, este poderia ser um fenémeno critico a
compreender para as organizagdes que pode oferecer horarios variados de teletrabalho.
Uma gestdo que pode criar mais satisfacdo no trabalho para os empregados, poderia

conseguir mais beneficios para a organizagao (Harter et al., 2002).

O teletrabalho, durante a pandemia, nas suas varias dimensdes, levantou todas estas
importantes questdes laborais a que, agora e no futuro, organizagbes, governos,
trabalhadores e legisladores terdo de atender, sob pena de perda de work engagement,

de insucesso empresarial e de elevados custos sociais, econémicos e humanos.

Outro conhecimento que podera ser decisivo para as empresas e que por isso devera
ser constantemente desenvolvido prende-se com 0 peso que a possibilidade de
teletrabalho tem no processo de recrutamento e de captacéo de talento e, por via disso,

no mercado de trabalho.

Por fim, também seria fundamental estudar mais aprofundadamente a forma dinamica
como o teletrabalho pode impactar no desenvolvimento regional, a partir do momento
em que permite uma descentralizacdo do trabalho, ao permitir que muitos
teletrabalhadores possam optar por se fixarem fora dos grandes centros econémicos,

nas zonas mais periféricas.
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O impacto do teletrabalho no work engagement devido a pandemia Covid-19

O impacto do teletrabalho no work
engagement devido a pandemia Covid-
19

Este questionario insere-se no ambito da realizagdo de uma dissertagdo de mestrado em
Gestéo de Recursos Humanos e Andlise Organizacional, na Faculdade de Ciéncias da
Economia e da Empresa da Universidade Lusiada de Lisboa.

Neste sentido, ser-lhe-a pedido que responda a algumas questdes sobre a sua
experiéncia em Teletrabalho.

Face ao exposto, agradece-se a sua colaboragdo para o preenchimento do mesmo que
ndo demorara mais do que cinco minutos a ser preenchido. O tratamento da informagéao
proveniente deste questiondrio garante o anonimato das opinides recolhidas, sendo
exclusivamente utilizadas de forma agregada para fins académicos e estatisticos.

Deverd assinalar a resposta que melhor elucida a sua opinido. Ndo existem respostas
certas ou erradas, apenas se pretende a sua opinido sincera.

Muito Obrigada pela Colaboragéo.
Leonor Ferreira

*Qbrigatério

Caracterizagdo Sociodemografica

Género *
Marcar apenas uma oval.

Feminino
Masculino

Outro

https://docs.google.com/forms/d/19QZf1ywrm5cYWgzqBAdINzESfSwgYZ5_MbUdJHVgSESRg/edit
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Tabela 8 - Tabela de Frequéncias para o Género

Género
Percentagem
Frequéncia  Percentagem valida
Valido  Feminino 26 51,0 51,0
Masculino 258 440 440
Total a1 1000 1000

Tabela 9 - Tabela de Frequéncia para as Classes Etarias

Classes etarias

Percentagem

Percentagem

Frequéncia  Percentagem valida acumulativa
Valido  18-25anos 14 27,5 27,5 27,5
26-35 anos 23 451 451 72,5
36-45 anos 13 255 255 48,0
Mais de 45 anos 1 20 20 100,0
Total 51 100,0 100,0

Tabela 10 - Tabela de Frequéncias para as Habilitacdes Literarias

Habilitagdes Literarias

Percentagem

Percentagem

Frequéncia  Percentagem valida acumulativa
Valido  Licenciatura 27 5249 5249 5249
Mestrado 24 71 71 100,0

Total 51 100,0 100,0

Tabela 11 - Tabela de Frequéncias para a Composi¢éo do Agregado Familiar

Composigao do Agregado Familiar

Percentagem

Percentagem

Frequéncia  Percentagem valida acumulativa
Valido  Um 17 333 333 333
Dois 12 235 235 56,9
Trés a 187 187 725
Guatro 10 19,6 19,6 §22
Cinco ou mais 4 7.8 7.8 1000
Total a1 100,0 100,0

Leonor Barreiros Ferreira
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Tabela 12 - Tabela de Frequéncias para a Distancia ao Local de Trabalho

Distdncia ao local de Trabalho Presencial

Percentagem Percentagem

Frequéncia  Percentagem valida acumulativa
Valido  0-5kms g 17,6 17,6 17,6
6-10 kms 14 27,5 27,5 451
11-18 kms ¥ 13,7 13,7 58,8
16-20 kms g 18,7 18,7 74,5
21-25 kms 3 59 59 80,4
26-30 kms 3 58 58 86,3
31 kms ou mais ¥ 13,7 13,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Tabela 13 - Tabela de Frequéncias para E Cuidador Forma ou Informal

E cuidador formal ou informal?

Percentagem

Fregquéncia  Percentagem valida
Valido  Mao 44 86,1 86,1
Sim 2 34 34
Total 51 100,0 100,0

Tabela 14 - Teste de Esfericidade de Bartlett e KMO

Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de 827
amaostragem.
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-gquadrado 289 837
Bartlett gl 36
Sig. ,0oo

Leonor Barreiros Ferreira
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Tabela 15 - Matriz Anti-Imagem

Matrizes anti-imagem

Nao mau Estou “Deixo-me ir"
Mo meu trabalho Quando me Sinto-me feliz Estou imerso/a no quando estou
trabalno sinto-me com Estou lavanto de quandoestou  orguihosola  meutrabalha atrabalhar
sinto-me forga e entusiasmad 0 meu manha atrabalhar do que fago (absorgdo & {perda de
cheiola de energia (vigor ola com o trabalho apetece-meir  intensamente neste concentragdo nogdo do
energia na trabalho) meu trabalho inspira-me trabalhar trabalho no trabalho) tempao)
Covariancia anti-imagem Mo meu trabalho sinto- 208 - 160 -,049 oo - 044 006 04 -003 027
me cheio/a de energia
Mo meu trabalho sinto- -160 223 Oon 015 -023 -,040 022 005 -041
ma com forga @ energia
(vigor no trabalho)
Estou entusiasmadola - 049 01 281 -138 - 054 -029 -074 030 -048
com o meu trabalho.
O meu trabalho inspira- 001 -015 -138 313 -052 074 100 022
me
Quando me levanto de - 044 =023 -,054 =052 281 =136 -,086 055 045
manha apetece-me ir
trabalhar.
Sinto-me feliz quando 006 - 040 -,029 074 - 136 678 -,007 -,002 -034
@stou a trabalhar
intensamente.
Estou argulhosola do 041 022 -074 - 100 - 088 -,007 490 - 054 030
que fago neste trabalho.
Estou imerso/a no meu -003 005 030 -044 - 055 -,002 -,054 337 -,263
trabalho (absorgdo &
concentragdo no
trabalho)
“Deixo-me 1" quando 027 -041 -,048 022 045 -,034 030 -263 397
estou a trabalhar (perda
de nogdo do tempo).
Cornelagdo anti-imagem Mo meu trabalho sinto- 7797 -748 -,204 005 182 017 128 012 094
me cheio/a de energia.
Mo meu trabalho sinto- - 748 .789% 044 -,058 - 094 -102 066 018 -139
me com forga & energia
(vigor no trabalho)
Estou entusiasmadola =204 044 .8en? -, 466 =191 -, 066 200 096 144
com o meu trabalho.
0O meu trabalho inspira- 005 -,058 - 466 8717 =174 160 -,254 136 063
me.
Quando me levanto de -182 - 094 =19 -174 902* -3 -233 -178 134
manh3 apetece-me ir
twrabalnar
Sinto-me feliz quando 017 - 102 -,066 80 =311 888 =013 ,005 085
estou a trabalhar
intensamente.
Estou argulhosoia do A28 066 -,200 -,254 -233 -013 88a* -133 069
que fago nests trabalho.
Estou imersola no meu 012 018 096 138 174 -,005 -133 .750% -719
trabalho (absorgdo e
concentragdo no
trabalho).
"Delxo-me 1" quando 094 -138 =144 J063 134 - 065 069 -9 B73%
estou a trabalhar (perda
de nogdo do fampo).
a. Medidas de adequagdo de amostragem (MSA)
Tabela 16 - Variancia Total Explicada
Varidncia total explicada
Somas de extragdo de caregamentos ao Somas de rotagdo de carregamentos ao
Autovalores iniciais quadrado quadrado
% de % de % de
Total variancia % cumulativa Total varidncia % cumulativa Total varidncia % cumulativa
1 4804 54,4893 54,493 4,904 54,493 54 493 2,744 30,487 30,487
2 1,230 13,668 68,162 1,230 13,669 68162 2,617 28,077 59,563
3 1,025 11,384 79,546 1,025 11,384 79546 1,798 19,982 79,546
4 715 7,950 87,485
L] 343 3,808 91,303
[ 266 2,954 94,258
7 218 2,41 96,679
a a1 2,006 98,684
] 18 1,316 100,000
Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Leonor Barreiros Ferreira
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Tabela 17 - Matriz de Comunalidades

Comunalidades

Inicial Extragdo
Mo meu trabalho sinto- 1,000 862
me cheio/a de energia.
Mo meu trabalho sinto- 1,000 855
me com forga e energia
{(vigor no trabalho).
Estou entusiasmadola 1,000 805
com o meu trabalho.
O meu trabalho inspira- 1,000 a08
me.
Quando me levanto de 1,000 801
manhi apetece-me ir
trabalhar.
Sinto-me feliz quando 1,000 555
estou a trabalhar
intensamente.
Estou orgulhoso/a do 1,000 806
fgue fago neste trabalho.
Estou imersola no meu 1,000 875
trabalho (absorgdo e
concentragdo no
trahalhao).
"Deixo-me ir'" quando 1,000 02

estou a trabalhar (perda

de nocdo do tempao).

Método de Extragdo: analise de Componente
Principal.

Tabela 18 — Matriz de Componente Rotativa

Matriz de componente rotativa®

Componente

1 2 3
Mo meu trabalho sinto- BBT 264 076
me cheiol/a de energia.
Mo meu trabalho sinto- B85 203 156
me com forga e energia
{(vigor no trabalho).
Estou entusiasmado/a 475 740 ATE
com o meu trabalho.
0 meu trabalho inspira- 334 815 182
me.
Quando me levanto de B14 625 185
manhi apetece-me ir
trabalhar.
Sinto-me feliz quando 620 134 207
estou a trabalhar
intensamente.
Estou orgulhosola do 048 878 74
fgue fago neste trabalho.
Estou imersola no meu 197 318 857
trabalho (absorgdo e
concentragdo no
trabalho).
‘Deixo-me ir' quando 169 105 G928

estou a trabalhar (perda

de nogdo do tempao).

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Warimax com Mormalizagdo de Kaiser.

a. Rotagdo convergida em 5 iteragfes.
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Tabela 19 - Teste de Alfa Cronbach para o Fator — Vigor

Estatisticas de
confiabilidade
Alfa de
Cronbach M de itens
731 3

Tabela 20 - Teste de Alfa Cronbach para o Fator — Dedicacéo

Estatisticas de
confiabilidade
Alfa de
Cronbach M de itens
391 4

Tabela 21 - Teste de Alfa Cronbach para o Fator — Absorcéo

Estatisticas de
confiahilidade
Alfa de
Cronbach M de itens
353 2

Tabela 22 - Teste de Mann-Whitney n° 1 (Género)

Resumo de Teste de Hipotese
Hipétese nula Teste Sig. Decis3o
Teste U de
Mann-
1 A distribuig3o de Wigor & 3 mesmahitney de 407 Eiﬁg{e‘;e
entre as categorias de Género.  amostras ' nuFia
independente ’
=
Teste U de
R . o s M ann-
A distribui¢ao de Dedicagao & a : Reter a
2 mesma en.ire as categorigs de Tmhlot;'gsde 559 hipdtese
Genero. independente nula.
s
Teste U de
S T » . mMann-
A distribuig3o de Absorgao @ a : Reter a
3 mesma entre as categorias de t:‘::::g{?gsde 175 hipdtese
Genero. independente nula.
s

S3o exibidas significincias assintéticas. O nivel de significincia & 05

Leonor Barreiros Ferreira
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Tabela 23 - Teste de Kruskal-Wallis n°1 (Classes etarias)

Resumo de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuigdo de Vigor & a mesm [:ﬁ?:tie Reter a
1 entre as categorias de Classes 410 hipotese
etarias Amostras nula
: Independent !
es
Teste de
A distibuicdo de Dedicago & 3 o e Reter a
2 mesma entre as categorias de A1 hipotese
Classes etarias Amostras nula
' Independent :
es
Teste de
A distribui({‘ﬁo de Absorgdo é 3 i‘fl;:ﬁglc-ie Reter a
3 mesma entre as categorias de 350 hipotese
Classes etarias Amostras nula
: Independent 5
es

S3o exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significdncia & 0

Tabela 24 - Teste de Mann-Whitney n° 2 (Habilitagbes Literarias)

Resumo de Teste de Hipdtese

Hipdtese nula Teste Sig.  Decisdo
Teste U de
o ‘ P hiann-
A distribuigao de Vigor @ 3 mesma, g+ Reter a
1 entre as c.gtegorias de Habilitagﬁe{l‘mﬁ:&g‘sde 597 hipotese
Literarias. independente nula.
s
Teste U de
ear i . P hann-
A distribuigdo de Dedicagdo & a - Reter a
2 mesma egﬁfe as categorias de ‘:Un'::;;:sde 521 hipotese
Habilitagoes Literarias. independente nula.
s
Teste U de
SR P M ann-
A distribuigao de Absorgao e a . Reter a
3 mesma en%re as categorias de Wh'tgtfy de G664 hipotese
Habilitagdes Literarias. iannc}:pea:'lsdente nula.
5

S3o exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significdncia é 05.
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Tabela 25 - Teste de Kruskal Wallis n® 2 (Composi¢éo do agregado familiar)

Resumo de Teste de Hipotese

Hipétese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuigdo de Vigor & a mesma ibfl;:ﬁ:salt.je Reter a
1 entre as categorias de ComposigﬁoAmostras 241 hipotese
do Agregado Familiar. Independent nula.
es
Teste de
A distribui¢do de Dedicagdo é a $:m:|&e Reter a
2 mesma entre as categorias de A 230 hipétese
Composigdo do Agregado Farniliafl};“dependent nula.
es
Teste de
A distribuig 3o de Absorgo & 3 Qs Reter a
3 mesma entre as categorias de S 412 hipdtese
Composigdo do Agregado Fam"i‘"ﬁ\dependent nula.
es

S3o exibidas significancias assintoticas. O nivel de significdncia é 05

Tabela 26 - Teste de Mann-Whitney n° 3 (E cuidador ou n&o?)

Resumo de Teste de Hipotese
Hipdtese nula Teste Sig. Decisdo
Teste U de
A distribuigdo de Vigor é a mesmayo Reter a
1 entre as categoriasde E cuidadoiflnh‘::;fgsde 2071 hipétese
formal ou informal™. independente nula.
s
Teste U de
A distribuiiﬁo de Dedicagdo & a 'tlh':}ﬁ:me s Reter a
2 mesma entre as categorias de E amostlgs 7591 hipotese
cuidador formal ou informal®. independente nula.
s
Teste U de
A dislribuiiﬁo de Absorgdo é a, .ur".ﬂﬁ:me T Reter a
2 mesma entre as categorias de E amost'grs 452" hipétese
cuidador formal ou informal?. nula.

independente
s

Sdo exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significdncia & 05

14 exata significdncia é exibida para este teste.

Leonor Barreiros Ferreira

135



O Impacto do Teletrabalho no Work Engagement devido a Covid-19, em Portugal

Tabela 27 - Teste de Kruskal-Wallis n° 3 (Distancia ao local de trabalho)

Resumo de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuigdo de Vigor & a mesma \'fur:ﬁi(:l&e Reter a
1 entre as categorias de Distncia - i 763 hipotese
local de Trabalho Presencial. Independent nula.
es
i Teste de
A disttibuiiﬁo de Dedicagdo é a Kruskal- Ratii's
o Mesma entre as categorias de Wallis de 520" ‘hip&tese
Distincia ao local de Trabalhe  Amostras ! nupla
Presencial. Independent ’
es
Teste de
A distribuisﬁo de Absorgdo é a3 Kruskal- Ratara
5 Mesma entre as categorias de Wallis de 148 hipstese
Distancia ao local de Trabalhe  Amostras ! nupla
Presencial. Independent :
es

S3o exibidas significdncias assintoticas. O nivel de significancia é 05
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