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Resumo

O desenvolvimento tecnolégico, a globalizagao e a flexibilidade exigida no mundo
empresarial, obrigaram as empresas a desenvolver novas formas de trabalho para fazer face
a eclevada competitividade que estes fatores impulsionaram. Aliado ao aumento da
digitalizacdo e decorrente do agravamento da pandemia que se alastrou por todo o mundo,
em 2020, a aceleracio e mudanga tecnolégica no mercado de trabalho foi necessaria, por
forma a evitar a paralisagdo da economia, forcando os diversos setores da sociedade a

reinventarems-se.

Diante das atuais incertezas, o home-office tornou-se a alternativa, e a sua adogio,
quase uma regra, estimulando estudos acerca da modalidade e das consequéncias para os
diferentes agentes envolvidos. A presente pesquisa procura entender as implicagcées do
home-office na qualidade de vida no trabalho (QVT), durante a pandemia da COVID-19, em
Portugal. Para o efeito, foi utilizada uma metodologia qualitativa, com base em entrevistas

semiestruturadas, a trabalhadores de diferentes setores que tenham vivenciado esta

modalidade.

Os resultados sugerem que o home-office afetou a QVT, embora com diferentes
intensidades, aumentando e diminuindo conforme as particularidades de cada um. Com a
investigacdo realizada conclui-se que o contexto pandémico afetou as alteragdes na QVT,
decorrente do fecho das escolas, do isolamento social e profissional, do s#ess associado e da
adogio repentina. Contudo, conclui-se também que as empresas tém um papel crucial nas
consequéncias da experiéncia, pois controlam fatores que afetam desfavoravelmente a
QVT. Estas podem contrariar este impacto através do reconhecimento da disponibilidade
dos trabalhadores, do desenvolvimento de oportunidades de comunicagio informal e

descontraida e da distribuicao dos materiais necessarios.

Nao obstante da metodologia adotada e da dimensao da amostra ndo permitirem
generalizar os resultados obtidos, este estudo podera servir para confirmar que, apesar dos
impactos existentes na QVT, o contacto com o home-gffice verificou-se positivo. Este
primeiro impacto podera ser aproveitado pelas empresas para retirar as aprendizagens para

uma possivel manutengdo ou futura implementagao.

Palavras-chave: teletrabalho; home-office; qualidade de vida no trabalho; pandemia.
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Abstract

Technological development, globalization and flexibility required in the business
wortld forced companies to develop new ways of working to face the high competitiveness
that these factors have driven. Combined with the increase in digitization and as result of
the worsening of the pandemic that has spread throughout the world in 2020, the
acceleration and technological change in the labor market was necessary, in order to avoid

the paralysis of the economy forcing the different sectors of society to reinvent themselves.

Given the current uncertainties, the home-office has become the alternative and its
adoption almost a rule, stimulating studies about the modality and the consequences for the
different agents involved. This research seeks to understand the implications of the home-
office on quality of working life (QWL), during the COVID-19 pandemic in Portugal. For
this purpose, a qualitative methodology based on semi-structured interviews was used to

workers from different sectors who have experienced this model.

The results suggest that the home-office affected the QWL of nearly every worker,
though in various degrees, increasing and decreasing according to the particularities of each
one. With this investigation, we can conclude that the pandemic context affected the
changes in QLW, due to the closing of schools, social and professional isolation, associated
stress and its sudden adoption. However, we can also conclude that companies have a
crucial role in the consequences of the experience, as they control factors that adversely
affect QLW. They can counteract this impact by recognizing the availability of workers,
developing opportunities for informal and casual communication, and distributing the

necessary materials.

Although the adopted methodology and the sample size do not allow the
generalisation of the results, this study seems to confirm that, despite the existing impacts
on QWL, the contact with the home-office was positive. This first impact can be used by

companies as a learning lesson for possible maintenance or future implementation.

Keywords: telecommuting; home-office; quality of working life; pandemic.
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1. Introdugao

O panorama pandémico que se estabeleceu, em 2020, e as incertezas a ele
associadas transformaram todas as esferas da sociedade, desde a economia a interacio
social. Devido a inexisténcia inicial de vacinas para fazer face a conjuntura, o isolamento
social foi identificado como o principal método de conter a propagacao do virus. Este foi
um dos grandes desafios pelo qual a humanidade passou, o cenario de mudanga e
imprecisao obrigou a enfrentar novos modelos de organizar os negdcios e implementar

diferentes formas de comunicacio.

E afirmado que o virus se transmite em lugares onde as pessoas se reinem: escolas,
transportes publicos e locais de trabalho. O governo portugués adotou medidas de
mitigacao rigidas para conter a propagacio do virus e, em meados de marco de 2020,
declarou o Estado de Emergéncia, estimulando a utilizacio do teletrabalho, pela
obrigatoriedade de encerrar os locais de trabalho, com exce¢do das empresas que
produzissem e vendessem bens essenciais. Esta medida foi implementada em muitos
paises, perfazendo, em abril de 2020, um conjunto de 59 paises que priorizaram a
implementac¢do do teletrabalho para os funcionarios nao essenciais, como estratégia para
atenuar a perda de emprego, proporcionar a continuidade de fungdes econdmicas e

conservar a seguranga da populagao (Berg et al., 2020).

Desta forma, o teletrabalho tornou-se parte da solugdo, levando a que os mais
diversos profissionais passassem por uma precipitada reorganizacao das suas rotinas de
trabalho que requereram, muitas vezes, a aprendizagem de novas praticas e técnicas por
forma a exercer as suas funces na modalidade de home-office. Num curto espago de tempo,
os trabalhadores transformaram as suas residéncias em locais de trabalho, dividindo-o com

os seus familiares, modificando toda a filosofia e rotinas de trabalho praticadas até¢ entao.

O teletrabalho é uma forma de trabalho flexivel, que possui distintas terminologias,
dificultando a sua caracterizagao universal. De forma genérica, é reconhecido como o
desenvolvimento da atividade profissional em local distinto das instalagdes do empregador
e através do uso das TIC’s (Overmyer, 2011). Desde a sua génese, em 1973, a sua
implementaciao na Europa, em particular a modalidade de home-office, tem sido mais morosa
do que o esperado (Pérez et al, 2007), tendo a pandemia contribuindo para a sua

recuperagao repentina. Este modelo disseminou-se por todo o mundo e apresenta como



conceito a combinagao da defini¢iao de teletrabalho com a particularidade de a localizacao

ser restrita a habitacdo do trabalhador (Messenger, 2017).

Os pros e contras sao os temas mais analisados na literatura, destacando o aumento
da qualidade de vida e da satisfagdio como os principais pontos positivos (Azarbouyeh e
Naini, 2014) e o isolamento social e a falta de condigdes de trabalho os mais negativos
(Glass e Noonam, 2016). Devido a caréncia de experiéncia e preparacio por parte dos
trabalhadores e organizacGes, a que acresce a obrigatoriedade da adogao do teletrabalho em
contexto de pandemia, podera existir um realce significativo em relagdo aos aspetos

nocivos do mesmo.

Assim, neste cenario de incerteza, é essencial a manutencao da satisfacdo e bem-
estar dos trabalhadores. A procura de qualidade de vida tem aumentado significativamente
e a capacidade de oferta de flexibilizagao e agilidade, por parte das empresas, torna-se
fulcral para satisfazer as necessidades do mercado, para além da responsabilidade social das
mesmas para com a sua forca de trabalho. A visio de que o Homem trabalha

exclusivamente para obtencao salarial é contrariada por varias teorias motivacionais.

Os estudos acerca da qualidade de vida no trabalho (QVT) remontam apenas ao
inicio do séc. XX, sendo a década de 70 a responsavel pelo exponencial das pesquisas
desenvolvidas na literatura cientifica. Walton (1973), Hackamn e Oldham (1975) e Westley
(1979) sio os autores que mais se destacaram no panorama internacional (Fernandes,
1996). Walton (1973) é consagrado um classico na literatura e é responsavel pela elaboracao
de um modelo tedrico composto por 8 critérios, que permitem analisar a QVT através da
verificagaio de pontos-chave que correspondem tanto a questdes palpaveis do trabalho,
como relativas a pontos individuais. Fernandes (1996) desenvolveu indicadores concretos
para cada um desses critérios e ¢, atualmente, o modelo mais utilizado ao nivel da lingua
portuguesa. Devido a sua abrangéncia ¢ usado para avaliar a QV'T, independentemente da

forma de trabalho existente.

E diante desta conjuntura que a presente pesquisa se enquadra, de modo a averiguar
a realidade do trabalho em home-office a partir da percegao dos trabalhadores inseridos neste
contexto atipico, percebendo o impacto que esta adogao teve na QVT dos mesmos. A
relevancia desta andlise ¢ pautada por Haubrich e Froehlich (2020) e Cabral e Alperstedt

(2021) que relatam o crescimento dos estudos acerca do home-office por forma a incentivar as



empresas a procurarem novas alternativas de organiza¢ao das atividades, politicas e praticas

de trabalho, assim como retirar aprendizagens para futuras experiéncias.

A metodologia adotada fundamenta-se numa abordagem qualitativa, realizada
através de entrevistas semiestruturadas a trabalhadores que, durante a pandemia da
COVID-19, estiveram em home-office, tendo sido utilizado como base para o roteiro das
conversagdoes o modelo de Walton (1973) e a correspondente adaptagio de Fernandes
(1996). Desta forma, o estudo procura responder a questao: “Qual o impacto do homze-office
na QVT, em contexto de pandemia, na perspetiva dos trabalhadores?”. O estudo do tema
permitird entender e aprofundar, através das experiéncias dos entrevistados, as principais
vantagens e desvantagens verificadas, os fatores da QVT que foram afetados, positiva e
negativamente, pela adogdo desta modalidade, a percecao geral acerca da QVT e a
recetividade para a manutengao do teletrabalho, apdés o término da pandemia, e a

modalidade preferencial.

A dissertagao divide-se em seis partes e inicia-se com uma revisao literaria acerca do
teletrabalho e da QVT. Ainda nesta, é estabelecida uma relagio entre os diferentes fatores
identificados por Walton (1973) e a modalidade de homze-office, bem como as particularidades
que a adogdo desta representa num cenario de pandemia. O capitulo 3 apresenta a
conjuntura e legislacio existente em Portugal, acerca do teletrabalho, desighadamente a
evolu¢io da modalidade e a sua distribuicio ao longo dos anos, o perfil ideal do

trabalhador, bem como os principais setores para a sua utiliza¢ao.

O capitulo 4 apresenta a abordagem metodoldgica utilizada, descrevendo a
categoria da pesquisa, os objetivos de estudo e as caracteristicas da amostra.
Posteriormente, ¢ realizada a andlise dos respetivos resultados e no capitulo 6 a discussao
dos mesmos, através da comparagao com a literatura evidenciada, com o objetivo de dar
resposta as questoes de investigacao. Na ultima parte sdo elaboradas as principais
conclusoes finais e algumas recomendagdes, tanto para futuros estudos como para

experiéncias posteriores.



2. Revisao da Literatura

2.1. Teletrabalho

O termo teletrabalho teve origem pela transposi¢ao do vocabulo inglés zelecommuting
e, embora discutivel, considera-se o norte-americano Jack Nilles como o seu criador, nos
anos 70. A etimologia da mesma decorre da composigao de “ze/”’, que deriva do grego e
significa “a distancia”, e “commuting’, que se traduz na viagem realizada, de ida e volta, do

domicilio do trabalhador até ao local de trabalho (Sakuda e Vasconcelos, 2005).

Jack Nilles foi pioneiro nos estudos acerca do teletrabalho, estimulado pela crise
petrolifera, de 1973, e a consequente imposi¢ao na redugao do combustivel utilizado e do
transito, nas grandes cidades (Ordofiez, 2012). Estes fatores levaram-no a definir um novo
modelo, que consistia em “levar o trabalho aos trabalhadores”, salientando a restituicao dos
movimentos impulsionados na Revolu¢ao Industrial, retornando os mesmos a casa (Silva et
al., 2015). Deste alinhamento, fica clarificado que, nio obstante a literatura apresentar
diversas formas e tipologias de teletrabalho, a sua génese esta substancialmente associada
ao home-office.

Na Europa, o teletrabalho ganhou mais dinamica e uma genérica defini¢ao, com o
emblematico “Acordo-Quadro Europeu sobre o Teletrabalho”, em 2002. Neste o
teletrabalho é definido como: “uma forma de organizacio e/ou atua¢io, usando tecnologia
de informacio, no contexto de um contrato/relagio de trabalho, onde este, embora possa
ser realizado nas instalagbes do empregador, ¢ realizado fora das mesmas, de forma
regular”. De salientar que na Europa o termo frequentemente aplicado é o zelework (foco
nos processos de atuagdo), ao passo que nos EUA hd uma maior primazia por
telecommunting (foco na localizagdo), todavia ambos dizem respeito a mesma forma de
organiza¢ao do trabalho (Rocha e Amador, 2018; Fincato, 2016).

Apbs as definicdes introdutdrias e os subsequentes estudos teéricos realizados,
derivaram varias tentativas de caracterizar o conceito. Neirotti et al. (2011) definem zelework
como uma forma de trabalho que permite aos trabalhadores exercerem funcdes em local
remoto, mas através da utilizacio das TIC’s. Paralelamente, Rocha ¢ Amador (2018)
amplificam a flexibiliza¢do, associando-a conjuntamente ao tempo de trabalho, salientando

que todas as modalidades tém em comum a flexibilizacio dos espagos de trabalho e, por



vezes, o tempo dedicado a ele. A tabela 1 esboga um conjunto de defini¢bes que foram
surgindo ao longo dos tempos.
“O teletrabalho é uma forma de organizagao do trabalho, executado
por uma pessoa (trabalhador subordinado ou trabalhador
independente) cuja atividade ¢é exercida mediante o recurso a
Rebelo (2004, p. 4)
utilizacao das TIC e a distancia, ou seja, a partir de um lugar que
nao o local tradicional (a empresa) para um empregador ou um
cliente.”
“Consiste em trabalhar num local diferente da organizagao através

Lisboa et al. (2011,

da utilizagdo de computadores, modems, emails, ou qualquer outro

p- 335) . .
apoio informatico... ”.
“K aquele realizado com ou sem subordinagiao, usando antigas
Estrada (2014, p.  tecnologias de telecomunicacio em virtude de uma relacio de
15) trabalho, permitindo a sua execu¢iao a distancia, prescindindo da
presenca fisica do trabalhador em local especifico de trabalho”.
) “O teletrabalho ¢ a forma de trabalho realizada a partir de um lugar
Organizacao

. distante da empresa e/ou estabelecimento, que permite a separacao
Internacional do

Trabalho (OIT)
(2017)

fisica entre o local de producio ou de execugdo da prestagao de
trabalho e o local onde funciona a empresa, mediante o recurso a
tecnologias que facilitam a informagao e a comunicagao”.

Tabela 1: Definicoes de teletrabalho

Genericamente, todas as perspetivas apresentadas, quer as mais restritivas como as
mais extensivas, determinam que nao se aborda o teletrabalho sem considerar o
desenvolvimento das atividades em local distinto das instalagbes do empregador e a
utilizacio das TIC’s na elaboracao das mesmas (Overmyer, 2011). De reforcar que a
verificacao de um sé elemento desvirtua o que ¢ efetivamente considerado teletrabalho, ou
seja, nao é contabilizado um trabalhador que unicamente utiliza as TIC’s nas instalagdes do
empregador, nem aquele que trabalha num local diferenciado, mas sem qualquer recurso as
tecnologias. O atual Cédigo do Trabalho (CT) Portugués fortalece estes requisitos através
da limitagdo do conceito estabelecido no artigo 165.°: “Considera-se teletrabalho a
prestagao laboral realizada com subordinacao juridica, habitualmente fora da empresa e

através do recurso a tecnologias de informac¢ao e de comunicagao”.



Nao obstante dos conceitos apresentados, o teletrabalho ainda apresenta lacunas na
sua defini¢do, principalmente em termos tedricos. O facto de ser uma realidade multiforme
e com multiplas modalidades (home office, work from home, trabalho remoto, trabalho a
distancia, trabalho virtual, trabalho flexivel, trabalho mével) torna este conceito como algo
proximo de uma estruturagao ideoldgica da realidade ou, unicamente, como um esfor¢o de
representar os diversos tipos e modalidades existentes (Silva, 2009). Agrega a esta
dificuldade, o facto de ser um fenémeno estudado por investigadores de diferentes areas,
tornando mais complexa a missio de encontrar uma nog¢io que seja consensual e que
corresponda a forma completa de teletrabalho, pois este nio pode ser considerado um
fenémeno unidimensional (Urze et al., 2003).

Atualmente, o teletrabalho, apesar de ter emergido nos anos 70, continua a ser
referido na literatura como uma “nova forma de trabalho”. Esta ¢ justificada pelo facto de
ser uma realidade inusitada em muitos paises, sendo a sua utilizagdo diminuta ou nula, e da
consequente precaria regulamentacao, bem como a sua clara diferenciacio com o contrato
de trabalho classico. O facto de ser um modelo de trabalho descentralizado torna-o menos
atrativo devido a cultura organizacional existente em alguns paises. Sdo inevitaveis as
mudangas, tanto na esfera do modelo de negécio, como na forma de gestao do mesmo e
como qualquer alteragao, envolve riscos, dai ser crucial o planeamento apropriado e a

analise de todas as variaveis que poderdo influenciar esta pratica (Silva et al., 2015).

2.1.1. Vantagens e Limitagoes

Desde a génese do teletrabalho que numerosas pesquisas estudam os impactos que
esta pratica origina. Os beneficios identificados abrangem multiplas vertentes, extrapolando
a propria organizagdo e os seus trabalhadores, tendo impacto ao nivel social, ambiental e
econémico. Vantagens como a redu¢ao do transito, dos niveis de poluigao, do alivio da
pressdo excessiva sobre os transportes publicos e a consequente diminui¢ao de acidentes,
beneficiando, a longo prazo, toda a sociedade, sio alguns exemplos das mesmas (Harpaz,
2002). Porém, os beneficios que decorrem para a organizagdo e para Os respetivos
trabalhadores estao na vanguarda dos estudos. Se algumas perspetivas se focam em
transparecer os incentivos desta modalidade, que permitem sanar multiplas problematicas
no trabalho, outras restringem-se a abordagens mais criticas que classificam os impactos

mais nefastos do mesmo (Rocha e Amador, 2018).



Existem algumas variaveis identificadas e reforgadas por distintos autores, ao longo
de diferentes perfodos. Na esfera institucional, o crescimento da produtividade dos
trabalhadores ¢ o objetivo preponderante (Aderaldo et al., 2017; Noonan e Glass, 2012),
contudo ¢ indispensavel que as empresas desenvolvam novos processos que possibilitem a
adaptagao dos individuos, por forma a nao perturbar a qualidade de vida dos mesmos. Esta
melhoria provém do foco do trabalhador nas tarefas a concluir e da nao interrupg¢ao direta
dos demais (Aderaldo et al., 2017). Conjuntamente, Coenen e Kok (2014) fundamentam a
diminui¢do das pausas realizadas pela inevitabilidade do trabalhador necessitar de
demonstrar os resultados perante a organizacao, devido ao distanciamento para com a

mesma.

Para além do fator primordial subsistem outros que favorecem as organizagoes, tais
como a economia de custos (Allen et al.,2015), a minoragao do absentismo e a maior
reten¢ao da for¢a de trabalho (Lakshmi et al., 2017; Pardini et al., 2013; Noonan e Glass,
2012), isto porque, os trabalhadores tendem a trabalhar mesmo com alguma limitagao de
saiude pontual e exprimem maiores niveis de satisfacio, nao mudando de emprego tio

levianamente.

Em contrapartida, a necessaria mudanga cultural e da estrutura organizacional, a
preparacdo das liderancas, dos incentivos e dos equipamentos necessarios sao alguns dos

desafios que esta modalidade apresenta (Pérez et al., 2007).

Passando aos beneficios e desvantagens referentes aos trabalhadores e sendo a
perspetiva destes a cerne do trabalho, também estes serdo profundamente analisados. A
melhoria da qualidade de vida e satisfagdo dos trabalhadores sao as consequéncias finais
mais reconhecidas por inumeros autores (Azarbouyeh e Naini, 2014; Bosua et al., 2013;
Barros e Silva, 2010; Tremblay, 2002). Estas resultam da flexibilizacao da localizagio do
trabalho e dos respetivos horarios, a economia de tempo e autonomia relativa, a poupanca
financeira e o maior equilfbrio entre a vida pessoal e profissional (Filardi et al., 2020; Grisci

e Cardoso, 2014; Barros e Silva, 2010; Pérez et al., 2007).

Relativamente a flexibilizacao, Tremblay e Thomsin (2012) sustentam a associacao
desta ao horario como a vantagem mais valorizada e sentida pelos trabalhadores casados e
com filhos, enquanto a correspondente ao local de trabalho a mais instintivamente

identificada, por aqueles que fazem grandes deslocagdes. A flexibilidade associada,



particularmente na modalidade de home-gffice, é circunscrita a gestio de tempo e esta
depende da posicido hierarquica, nio sendo relativa ao controlo de volume e tempo de
trabalho (Rosenfield e Alves, 2011). Contrariamente, Noonan e Glass (2012), salientam esta
variavel como elemento negativo, decorrente da possibilidade de estar associada a um
aumento da carga horaria de trabalho. A consolidar esta vertente, Tremblay (2002) apurou
que a carga das pessoas em home-office tende a ser 10 a 20% superior as que se encontram

em regime tradicional.

A economia de recursos financeiros também manifesta uma dualidade similar.
Independentemente de o trabalhador evidenciar uma poupanga resultante da diminuigao
dos deslocamentos, da roupa necessaria e da alimentagao, se a aquisi¢do dos materiais e os
custos energéticos nao ficarem a cargo da empresa, 0s gastos serao consideraveis, devendo
o empregador assegurar a disponibilizagao dos recursos cruciais, bem como a demarcagio

de mecanismos que permitam a fiscalizagdo dos mesmos (Barros e Silva, 2010).

Conjuntamente, a economia de tempo relativa a diminui¢ao das viagens efetuadas
viabiliza a disponibilizagdo deste tempo para a vida pessoal e para o desenvolvimento
profissional (Pérez et al., 2007). Tascheto e Froehlich (2019) e Cifarelli e Souza (2010)
acrescentam que o principal impacto desta vantagem é a diminui¢ao do s#ess e a melhoria

da QVT.

Os aspetos identificados como positivos e negativos sao objeto de pesquisa de uma
significativa parte da literatura, contudo alguns elementos sio classificados tanto como
vantagens como desvantagens. O equilibrio entre a vida profissional e pessoal é um desses
fatores (Filardi et al., 2020) e ¢ um debate central no contexto de home-office, sendo por isso
determinante a analise por parte das organizac¢oes dos fatores implicitos por forma a que a
adogdo desta modalidade nao deteriore a qualidade de vida dos trabalhadores (Guidelli e
Bresciani, 2010). Esta estabilidade esta correlacionada a dimensao da familia e da habitacao,
do estilo de vida da mesma e as relagGes existentes (Barros e Silva, 2010), dependendo em

grande parte da capacidade de estabelecer limites que permitam a distingao entre as duas

rotinas (Rafalski e Andrade, 2015).

Quanto aos impactos nefastos do teletrabalho o isolamento social, que decorre da
sua pratica a tempo inteiro, a desvalorizacio das condi¢des de trabalho e o consequente

abuso de horas extra mal remuneradas, a dificuldade em diferenciar a vida pessoal da



profissional e a menor viabilidade de ascensio sio alguns dos mais identificados (Glass e

Noonam, 2016).

O isolamento social é o aspeto mais vulgarizado a todas as experiéncias de
teletrabalho, sendo o principal ponto negativo do home-office, isto porque o ser humano é
um ser sociavel e que carece das interagdoes para assegurar o seu bem-estar fisico e
psicologico. A falta destas afeta a motivacdo do trabalhador e de modo consequente a sua
produtividade e QVT, bem como a propensio para a aprendizagem, podendo levar ao

afastamento da cultura organizacional (Dahlstrom, 2013; Ordofiez, 2012).

Todavia, esta desvantagem ¢é indubitavelmente superada se o teletrabalho for
exercido numa modalidade que proporcione a deslocagao ao escritério, algumas vezes por

semana, ou a implementagdo de atividades que viabilizem o convivio entre os trabalhadores

(Pérez et al., 2007).

A escassa visibilidade na empresa e a incapacidade de estipular critérios corretos de
avaliagdao para os trabalhadores que exercem as suas tarefas em teletrabalho impulsionam a
dificuldade de promocio destes. A primordial incerteza estabelece-se quando ha a
coexisténcia de trabalhadores a tempo inteiro no escritério e em teletrabalho, isto porque
os primeiros tendem a desvalorizar os restantes pela idealizacao de que a menor visibilidade

esta associada ao desenvolvimento de menos trabalho (Dahlstrom, 2013).

Condensando todos os pontos, Boell et al. (2013) rednem as 24 vantagens e
desvantagens, em consenso com o panorama organizacional e individual, mais identificadas

nas abundantes revisoes literarias (Tabela 2).



Vantagens Desvantagens

= Recrutamento e retengao Praticas de gestio
_5 Aumento da moral do trabalho Enquadramento legal
‘§ Ganhos de produtividade Trabalho de equipa e colaboragao
go Aumento da agilidade Conhecimentos e formagao
o Vantagens financeiras Infraestruturas e tecnologia
E Segurancga
Z Custos
Telework o

Vantagens financeiras Socializacio

= Mobilidade espacial Confianca
;-5 Aumento do equilibrio entre a vida Falta de separagdo entre vida pessoal
'—% profissional e pessoal e profissional
:q Aumento da autonomia no trabalho Envolvimento na carreia e no local de
é Aumento da satisfacdo no trabalho trabalho
4 Aumento da produtividade Suporte técnico
Interrupgoes

Tabela 2: Resumo das principais vantagens e desvantagens
(Adaptado de Boell et al. (2013))

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida fundamenta-se no panorama biopsicossocial, que tem como
principio a medicina psicossocial, e reconhece que a saude nao se explica unicamente pela
auséncia de doengas, mas pela conciliagio do bem-estar biologico, psicolégico e social. Esta
foi também a definicdo aceite pela Organizacio Mundial de Sadde, em 1986, o que

proporcionou a transposi¢ao da reflexdao para a atmosfera empresarial.

Relativamente a QVT, e segundo McGregor (1960), os primeiros estudos
remontam ao inicio do séc. XX, sendo segmentados em duas perspetivas distintas: uma
orientada para a produtividade e outra para a satisfacio do trabalhador. A conciliacio de
ambas as diretrizes, tal como se admite atualmente, apenas apareceu na segunda metade do
supracitado século, periodo a partir do qual surgiram as que admitem uma mutualidade das

duas vertentes (McGregor, 1960).

A influéncia da gestido de recursos humanos na produtividade e na satisfacdo tém
em consideracio referencias tedricas como Maslow (1943) (teoria das necessidades

humanas), Herzberg (1959) (teoria dos dois fatores) e McGregor (1960) (teoria X e Y). De
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uma forma holistica as trés teorias referem-se aos fatores que condicionam os

comportamentos dos trabalhadores de uma organizacao (Sabonete et al., 2021).

Na década de 30, com a Teoria das Relagdes Humanas', emergiram e
intensificaram-se as preocupacoes com a QVT, em contraste com as condi¢gdes desumanas
associadas 2 aplicagio de sistemas de racionalizagio do trabalho, exposto pelo Taylotismo®.
Ja na década de 70, a QVT ganhou uma substancial proje¢ao resultante dos varios artigos e
estudos desenvolvidos na literatura cientifica, sendo estes, um marco nesta area: Walton

(1973), Hackamn e Oldham (1975) e Westley (1979).

Decorrente da conjuntura provocada pela crise petrolifera, de 1973, Richard
Walton, objetou a desconsideracio dada as necessidades e pretensées dos individuos, em
detrimento da produtividade e do crescimento econémico. Este assinala a subjetividade da
QVT e a sua dependéncia da harmonia entre o trabalho e as outras esferas da vida (Walton,
1973). Para Hackman e Oldham (1975) esta esta fortemente conexa a motivagao individual

e a perspetiva de crescimento profissional.

Em 1990, resultante da era da informacdo, ocorreram mudancas ao nivel
organizacional, principalmente a crescente preocupagao com os trabalhadores e com o
ambiente de trabalho, por forma a sobreviver no mercado (Ribeiro e Santana, 2015). Esta

conjuntura impulsionou os estudos e praticas voltados para a promogao do bem-estar e da

QVT (Schirrmeister e Limongi-Franga, 2012).

A construc¢io da conce¢ao do conceito QVT tem herdado influéncia de varias
escolas de pensamento, como a socioeconémica, organizacional e relagdes humanas, nao

havendo uma concordancia quanto a sua defini¢ao (Lirio et al., 2020).

Segundo Gramms e Lotz (2017), a QVT ¢ aplicada para explicitar a experiéncia do
trabalhador relativamente ao trabalho desenvolvido. Contrariamente, Fernandes (1996)
frisa a sua alianca a gestdo, principalmente aos fatores que influenciam o ambiente

organizacional e que se refletem no bem-estar do trabalhador e na sua produtividade.

! Teorias aplicadas nas areas administrativas, apos a grande quebra da bolsa de valores de Nova Iorque, em
1929, em que o foco eram os aspetos sociologicos e psicologicos do trabalho.

2 Modelo de administracio desenvolvido por Frederick Taylor focalizado nas tarefas e o aumento da
eficiencia operacional, existindo uma racionalizagdo do trabalho e uma desvalorizacio do incentivo e da
iniciativa.
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Silva e Oliveira (2017) conceptualizam QVT como um instrumento de gestio, que
se foca nos trabalhadores, possibilitando a disponibilizagdo de um ambiente apropriado ao
perfil dos mesmos e a estimulagdo do seu desempenho. Enfatiza ainda que a atuagdo e
constru¢ao dos programas de QVT devem ter em apreciagio fatores biologicos,
psicolégicos e sociais, dado que ndo se define apenas como uma pratica de gestio de
recursos humanos, mas também de compreensao da complexidade humana. Para Timossi
et al.(2009) a complexidade do conceito decorre da sua subjetividade resultante da perceciao

de cada individuo do que sdo os pontos favoraveis e desfavoraveis de um local de trabalho.

Chiavenato (2014) opta por combinar as praticas as suas consequéncias, definindo
QVT como a interligacio entre a satisfacio dos trabalhadores e o interesse das
organizagoes nesse fenéomeno, por forma a impulsionar a produtividade e a qualidade do

trabalho.

De uma forma geral, os autores seccionam o debate sobre o conceito de QVT em
duas vertentes: a referente a um conjunto de praticas organizacionais que asseguram boas
condig¢bes de trabalho, autonomia e gestao participativa; e a correspondente ao impacto das
condicbes de trabalho no bem-estar, satisfacio, crescimento e desenvolvimento dos
trabalhadores (Pessoa e Nascimento, 2008). Desta forma, o modelo de Walton (1973) ¢
considerado um dos mais adequados por englobar as duas vertentes, tanto elementos

profissionais, como pessoais (Pedroso e Pilatti, 2009; Xhakollari, 2013).

2.2.1. Modelos de avaliagao da QVT

Em termos organizacionais, existem duas formas de mensurar a QVT: uma
abordagem objetiva, aferindo diretamente a disponibilidade dos materiais, a remuneracao
auferida, o espago fisico proporcionado, entre outros; e uma abordagem subjetiva, que
passa pela avaliagao do grau de satisfagdo dos trabalhadores, combinando uma analise dos
aspetos fisicos, psicolégicos e emocionais. Segundo Martel e Dupuis (2006), um modelo de
QVT traduz-se num complexo conjunto de intervengdes organizacionais no quotidiano

dos trabalhadores nas empresas.
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A subjetividade e a falta de consenso,, entre os diversos autores sio demonstradas
pela diversidade de estudos e modelos utilizados para mensurar a QVT, distinguindo-se a
selecdo de acordo com o objetivo do estudo. Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) ,
Westley (1979); Nadler & Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985) sio exemplos de
autores que criaram os modelos mais utilizados no estudo da QVT. Neste capitulo, irdo ser
expandidas as abordagens de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979).
Estes sdo ponderados como referéncia imprescindivel neste tema (Freitas e Souza, 2009).

As suas teorias classicas e, paralelamente, atuais e globalizantes colocam-nos como pilares

nas pesquisas sobre QVT (Garcia, 2010; Limongi-Franca, 2008; Stefano et al., 2006).

2.2.1.1. Modelo de Walton (1973)

O modelo determinado por Walton (1973) ¢ considerado um classico na literatura
sobre a QVT devido a amplitude de categorias adotadas, bem como pelo vasto quadro de
pesquisas que o aplicam como referencial tedrico ou como pilar para a estruturagao de
novos modelos (Barros, 2012). Schirrmeister ¢ Limongi-Franca (2012) reconhecem que
Walton (1973) é o primeiro autor norte-americano a instaurar uma linha de pensamento
nesta esfera e evidencia-se, até a atualidade, pelos critérios estabelecidos sob a otica-
organizacional. A sua filosofia de que a QVT ¢é moldada pela humanizagao do trabalho e
pela responsabilidade social, torna este modelo peculiar. Ribeiro e Santana (2015)
esclarecem que devido a oportunidade de servir de base para investigagdes de caracter

qualitativo e quantitativo ¢ regularmente empregue nas organizagoes.

No ponto de vista de Walton (1973), a insatisfagao com o trabalho é um problema
que perturba a generalidade dos trabalhadores, independentemente da sua ocupacio,
prejudicando o proprio e a organizagio. Desse modo, Walton (1973) desenvolveu um
modelo que integra dimensoes heterogéneas, mencionando aspetos de ordem politica,

econdmica, social, psicologica e juridica, que sugestionam a QVT.

Apesar de a sua publicagao ter sido feita em 1973, perdura a sua consideragao
enquanto modelo completo e diversificado, utilizado sobretudo em estudos na area da
gestao de recursos humanos e da psicologia organizacional. Apesar desta virtuosidade é de

evidenciar que Walton (1973) apenas desenvolveu um modelo tedrico e nao um
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instrumento de avaliagido quantitativo, sendo este apenas desenvolvido por outros autores,
o que leva a necessidade de uma selegdo correta e confiavel por forma a fomentar pesquisas
empiricas baseadas no referido modelo. A tradu¢io pioneira e aceite do modelo, ao nivel da
lingua portuguesa, foi produzida por Fernandes (1996), em que o mesmo desenvolveu um
conjunto de indicadores que permitem decrescer cada uma das categorias da QVT (Siqueira

et al.,2021).

Categorias
Compensag¢ao adequada e justa Integragdo social na organizagao
CondigGes de trabalho seguras e saudaveis Constitucionalismo na organiza¢ao

Oportunidades para usar e desenvolver as .
P p Trabalho e vida pessoal
capacidades humanas

Oportunidades futuras de crescimento e . i . )
Relevancia social da vida profissional
seguranca

Tabela 3: Categorias que influenciam a QVT segundo o modelo de Walton (1975)
(Adaptado de Fernandes (1996))

A compensagio adequada e justa visa medir a QVT conforme o valor recebido
pelo trabalhador decorrente do contributo que da para a empresa e observa-se através de
uma remunera¢ao adequada (que obedece aos padroes aceitaveis na sociedade) e de uma
compensagao justa (segundo as tarefas executadas). No que concerne as condigdes de
trabalho seguras e saudaveis a avaliacdo baseia-se na jornada de trabalho (relagao entre
as tarefas realizadas e a quantidade de horas trabalhadas, bem como a quantidade de horas
extra) e as condigoes fisicas oferecidas, assegurando a integridade fisica e psicoldgica dos

trabalhadores.

As oportunidades de usar e desenvolver as capacidades humanas estio
diretamente relacionadas com a possibilidade de retirar vantagens da capacidade humana e
integra o nivel de autonomia (liberdade e independéncia para executar o trabalho),
variedade de habilidades utilizadas, significado da tarefa (obtencao de informacdes acerca
da relevancia e consequéncia das tarefas realizadas), identidade da tarefa (se inclui a
realizagdo da mesma no seu todo ou apenas de uma parte) e planeamento. A avaliagao das
oportunidades de crescimento e a seguranga sao materializadas através da analise da

possibilidade de desenvolvimento pessoal, de carreira e de seguranca (manutengdo do

trabalho).
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A integragdo social na organizagio esta diretamente ligada ao relacionamento
pessoal e autoestima no local de trabalho, sendo analisada através da auséncia de
preconceitos, sentimentos de igualdade, comunidade e espirito de equipa. O
constitucionalismo ¢ respeitante ao cumprimento dos direitos e deveres dos
trabalhadores, como a privacidade, liberdade de expressio, equidade e igualdade. O
indicador do trabalho e vida pessoal ¢ proporcional ao balanceamento das duas
componentes e das suas consequéncias. Por fim, a relevincia social da vida no trabalho
¢ uma categoria que aborda a percecio dos trabalhadores a respeito da imagem da
organizag¢ao relativa a responsabilidade social e aos beneficios que proporciona a

comunidade.

2.2.1.2. Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1975) desenvolveram uma ferramenta de medi¢ao, designada
de “Job Diagnostic Survey” que pretende avaliar os trabalhos existentes e aferir se ha
necessidade de estes serem reestruturados, por forma a melhorar a motivagio e
produtividade dos trabalhadores. A esséncia do pensamento é de que o crescimento
individual carece de forgas, evidenciando que os individuos estao disponiveis para reagir a
empregos enriquecedores e mostrar os resultados desejados. Neste sentido, é destacado que
existem trés fatores individuais que influenciam as consequéncias obtidas, designados de
estados psicologicos criticos: conhecimento dos resultados do trabalho; responsabilidade

percebida pelos resultados; e significancia percebida do trabalho (Rezende e da Silva, 2008).

Estes estados estdo correlacionados com os processos individuais desenvolvidos a
partir das implicagdes das dimensdes do trabalho e tem como consequéncia os resultados
pessoais e de trabalho. Decorrente de estes serem representados pela percecao individual é
fundamental determinar propriedades do trabalho que proporcionem ferramentas de
avaliagao e de mudanca (Albuquerque e Franca, 1998). Estas sao designadas de dimensdes

do trabalho e permitem a criacdo ou alteracao dos estados psicolédgicos criticos (Figura 1).
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Dimensées do Trabalho

Variedade das habilidades

Identidade da tarefa

Significado da tarefa

Percecao do significado

. responsabilidade  pelos

Autonomia

" resultados do trabalho

_» Conhecimento dos

Feedback

resultados do trabalho

Resultados Pessoais e do
Trabalho

Estados Psicologicos

Criticos

Alta motivagdo para o

do trabalho trabalho
Producio de trabalho de
alta qualidade

Percecao da

[ Alta satisfacio com o
trabalho

Baixo  absentismo e
rotatividade

Figura 1: Modelo proposto por Hackman e Oldham (1975)
(Adaptado de Hackman e Oldham (1975) )

2.2.1.3. Modelo de Westley (1979)

O modelo de Westley (1979) decorre da aplicagao de um sistema sociotécnico e

considera quatro fatores que afetam a QVT: econémico, politico, psicologico e socioldgico.

Estes surgiram como consequéncia da perce¢do de injusti¢a, inseguranca, alienagdo e

anomia, respetivamente. Segundo este, os dois indicadores iniciais sio os que perpetuam ha

mais tempo, na sociedade humana, e decorrem da necessidade de concentrag¢ao do poder e

dos lucros. No entanto, decorrente dos movimentos socialistas, vulgarizados nos paises

industrializados, a alienagao e a anomia ganharam um maior impulso, através da dissociagao

entre a realidade do trabalho e as expectativas dos trabalhadores e da maior racionalizagao

das organizagoes e da constante automagao e mecanizagao das tarefas, respetivamente.

Westley (1979) acrescenta que cada uma das categorias deve ser analisada

individualmente, para se propor solugoes para os problemas existentes (Tabela 4):

Problematica

Propostas de resolugiao

Descentralizagdo do poder; Participacdao nos lucros e resultados;

Injustica
Inseguranca

Alienacao

Anomia

Participacao nas decisdes

Autonomia; Feedback

Valorizagao das tarefas; Autogestao do trabalho

Métodos socioldgicos aplicados aos grupos de trabalho: valorizacao das

relagGes interpessoais; distribuicao de responsabilidade pela equipa

Tabela 4: Proposta de resolucao para as problematicas que afetam a QV'T

(Adaptado de Westley (1979))
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2.3. Modelo de Walton (1975) e o home-office em contexto de

pandemia

A compreensio da tipologia de home-gffice deve-se ao facto desta se ter tornado a
mais aplicada modalidade de teletrabalho, resultante do contexto de pandemia, e do
consequente teletrabalho compulsério. Ja Donnelly e Proctor-Thomson (2015)
argumentavam que o teletrabalho ¢é passivel de ser utilizado para fazer fase a circunstancias
de crise e para assegurar a continuidade das atividades nesse periodo, ainda que os desafios

e resultados da sua aplicacdo carecam de investigagao.

Da multiplicidade de modalidades que qualificam o teletrabalho, o designado howze-
office (trabalho em domicilio ou home-work) caracteriza-se pela realizagdo das atividades
laborais na residéncia do trabalhador (Rocha e Amador, 2018). Messenger (2017) considera
esta uma agregacao de dois polos: A) trabalho desenvolvido fora das instalagdes do
empregador com suporte tecnologico; B) trabalho realizado em casa. De forma
condensada, esta tem como ponto distintivo o espaco de trabalho, enquanto no
teletrabalho o desenvolvimento das atividades pode ocorrer em qualquer local alternativo
as instalacbes da empresa, no home-office este é sempre desempenhado no domicilio do

trabalhador (Sullivan, 2003).

Os estudos em volta do home-gffice distinguem-se em trés tipologias (Rosenfield e
Alves, 2011): 1) a positivista, focando-se nos beneficios para o setor empresarial; 2) a
pessimista, idealizando-o como um modo de dominac¢ao da forma de trabalho e
consequente captura capitalista, através da precarizacao e exploracio dos trabalhadores;
3)analise critica, reconhecendo diferentes contextos e problematicas como a regulagao do
teletrabalho ao nivel legal, as caracteristicas que os teletrabalhadores devem ter, os impactos

no trabalho realizado, entre outros.

A transicao do trabalho classico para o home-office, sem consideragao de qualquer
contexto adverso, nao é elementar e depende de diversos fatores que poderao viabilizar ou
perturbar a adaptacao dos trabalhadores. A adequacao do espaco em que se trabalha, dos
equipamentos e a definiciao de rotinas rigidas e disciplinadas agilizam a transicao para esta,
enquanto sentimentos de inseguranga, menor adaptagao da familia a0 novo quotidiano,
bem como a auséncia de suporte, por parte das empresas, reforcam a eventual falha da

adaptagao (Rafalski e Andrade, 2015). De realcar que se o trabalhador tiver uma
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acomodagao positiva, dificilmente ird perder a preferéncia por este vinculo (Barros e Silva,

2010).

No decorrer de uma crise ou desastre, as pesquisas cientificas acerca dos fatores
que potenciam ou prejudicam a adaptagao sao ainda escassas. Tao pouco acerca da relagao
existente entre o bome-gffice e a QVT, em grande parte justificada pela reduzida utilizacio,
até 2020. Alguns autores como Van Sell e Jacobs (1994) e Vitterso et al., (2003) ja
ponderaram a interdependéncia entre as duas variaveis, contudo apresentaram resultados
divergentes e pouco aceites pela comunidade cientifica, apresentando-se como justificativa

a fraca medi¢ao do impacto do teletrabalho na QVT e a lacuna nos conceitos utilizados.

Na presenca de circunstancias adversas, o teletrabalho podera ser designado de
teletrabalho compulsoério, que se caracteriza como uma “modalidade de trabalho flexivel,
realizado fora do local de trabalho, com uso das tecnologias da informagao e comunicagao,
adotado de forma imediata e contingencial como alternativa para garantir o isolamento
social e a produtividade, em contextos de crise tais como, crise energética, desastres
naturais, recessao econémica, calamidade publica e/ou pandemias” (Pantoja et al., 2020,
pag. 83). Esta acecao fundamenta a sua utilizacdo para acautelar a manutencao das
atividades esséncias das organizacOes, para a conservacao dos postos de trabalho e da

economia.

Alguns estudos ja avaliaram a utilizagdo do teletrabalho em outros contextos de
crise, para além do de pandemia, como apds a ocorréncia de desastres naturais (Donnelly e
Proctor- Thomson, 2015) ou ataques terroristas (Savage, 2002). Porém, em casos de crises
epidémicas existem algumas diferencas claras que se apresentam como vantagem e
desvantagem em relagdo as outras conjunturas. A principal distingdo positiva ¢ a nao
interrup¢ao ou danos significativos as infraestruturas, permitindo o acesso continuo as
TIC’s, porém os sentimentos de inseguranca relativos a seguranca e saide, bem como os de

incerteza profissional podem afetar significativamente a eficacia desta modalidade.

Carillo et al. (2021) identificam as grandes diferengas que se verificam conforme o
tipo de ado¢do, convencional ou induzido por pandemias. As principais particularidades
distintivas sao a inexisténcia de flexibilidade de horarios e localiza¢ao, passando o trabalho
a ser obrigatoriamente desenvolvido a partir de casa e com um horario pré-definido e o

facto de o teletrabalho ser realizado a tempo inteiro, contrariando a sua tendéncia de ser
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em regime de part-time. Nestas conjunturas diferenciadas ¢ crucial encontrar um equilibrio
entre a necessidade da organizacgio em manter a continuidade do negécio e as

preocupagoes pessoais dos trabalhadores, tio caracteristicas de momentos de crise.

A implementagao imprevisivel e despreparada, sem qualquer diligéncia associada
(tanto quanto aos individuos ideais, como aos materiais necessarios), deterioram o
potencial do teletrabalho, evidenciando a auséncia de infraestruturas tecnoldgicas, da
formagdo necessiria e de apoio organizacional (Donnelly e Proctor-Thomson, 2015;
Pantoja et al., 2020). As condi¢des de trabalho, nomeadamente a incapacidade de adequar a
habita¢iao ao local de trabalho sio um entrave enfatizado na ado¢ao da modalidade de honze-
office. A perce¢ao que o trabalhador tem do seu ambiente de trabalho influencia o seu
desempenho (Kacmar et al, 2009), e estd relacionado com as condigbes fisicas,
nomeadamente ter os materiais € 0 espago necessario, e com as condi¢oes psicologicas,
associadas ao equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e a capacidade de nao interrupgao

e distracao.

Outra caracteristica do home-office ¢ o aumento do volume de trabalho e
consequentemente da produtividade, proveniente da suposta diminui¢do das interrupgoes e
do tempo das deslocagdes (Pérez et al., 2007). Contudo, caso niao haja o reconhecimento
deste mesmo crescimento, nomeadamente através do abuso das horas extra, nio

remuneradas, levara a uma desmotivagao por parte dos trabalhadores (Glass e Noonam,

2016).

A flexibilizagao associada ao teletrabalho ¢ manifestada também pelo elevado nivel
de autonomia e liberdade de organizacao (Aguilera et al., 2016). Gajendran e Harrison
(2007) confirmam que esta autonomia se verifica quando a adog¢ao do teletrabalho ¢ feita
forcadamente, por ser uma caracteristica fundamental no decorrer da adaptagio ao
teletrabalho. Este aumento tem um impacto positivo noutras variaveis, nomeadamente
intensifica o equilibrio entre trabalho-familia e a satisfacdo geral dos trabalhadores (Allen et

al., 2015).

O potencial conflito familiar podera apresentar duas visdes: impulso positivo,
apresentando-se como parte da solugao (diminui¢io do conflito); e impulso negativo,
tornando-se parte do problema (conflito crescente) (Vitterso et al., 2003). O contexto de

pandemia e, consequentemente, o fecho das escolas veio alterar os fatores intervenientes
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nesta modalidade e acrescer ainda mais desafios a0 mesmo, nomeadamente a necessidade
de combinar o desenvolvimento do trabalho com os cuidados a ter com filhos e

ascendentes.

Pelo fator cultural e pela ideologia do papel da mulher, ainda presente em algumas
culturas, podera ocorrer um conflito de foco e objetivos, pois estas tendem a assumir mais
tarefas domésticas, tornando-se menos disponiveis para as tarefas organizacionais. Esta
constatacao foi verificada por Barros e Silva (2010), sendo o género feminino mais
propenso a aderir ao teletrabalho, ainda que acabe por nio beneficiar da flexibilizagio do
tempo, mas exacerbar na subcarga familiar e organizacional. Lemos et al, (2021)
constataram na sua pesquisa, que todas as mulheres entrevistadas verificaram um aumento
do volume de trabalho, salientando que este aumento se deve tanto ao ambiente

profissional como pessoal, devido a falta de distanciamento dos dois.

A integragao social na organizagio é também um dos fatores mais relevantes no
home-office, principalmente em contexto epidémico, dado que a falta de contacto, feedback e
relacionamentos informais com os restantes colegas se apresentam como dificuldades que
impactam o ajuste dos trabalhadores (Golden et al., 2008). Carillo et al. (2021) constataram
que em contexto de pandemia esta relagao negativa acaba por ser exacerbada, tornando-se
o fator mais impactante na adaptagdo dos mesmos. Faro et al, (2020) atestam esta
constatacao, evidenciado que a nao possibilidade de colmatar este isolamento social
aumenta o impacto na motivagao e saide mental dos trabalhadores. Fora do contexto de
crise, desde que o trabalhador perceba que é visto e esta envolvido na comunidade
organizacional, através de atividades de grupo e visitas a empresa, melhor sera o seu ajuste

ao teletrabalho (Wiesenfeld et al., 2001).

Este isolamento impacta significativamente as oportunidades futuras de
crescimento, isto porque, normalmente verifica-se uma associa¢do entre o home-office € o
sentimento de isolamento profissional, ou seja, a diminui¢ao da possibilidade de promogao.
Boonen (2002) e Rocha e Amador (2018) acrescentam que a rotina de equipa e
desenvolvimento do trabalho em grupo altera-se pela adogao da comunicaciao eletrénica,

levando a individualizacao das tarefas.

Consecutivamente, o fator stress associado a uma situagao pandémica tende a afetar

a experiéncia no seu todo, isto porque, as atitudes do trabalhador, em relag¢ao ao trabalho a
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desenvolver, depende do estado psicolégico do mesmo (Konradt et al., 2003). A fadiga, o
baixo nivel de satisfagdao e o baixo desempenho sio algumas das consequéncias do impacto
desse fator (Stamper e Johlke, 2003). Contudo, Nohara et al. (2010) evidenciam que em
teletrabalho, o ambiente de trabalho confortivel, a autonomia e a flexibilidade contribuem

para uma redugao do nivel de sz#ress.

Em conclusio, a realidade vivida em home-office numa conjuntura de pandemia tem
impactos acrescidos ao nivel da saide mental, excesso de fadiga e exaustdo, leva ao nio
equilibrio da vida pessoal-profissional, a falta de interages sociais, bem como a praticas de
gestao de recursos humanos inadequadas para lidar com esta mudanca de paradigma. Ainda
que se verifique uma melhoria na QVT aquando da aplicagdo do teletrabalho e a sua
utilizagdo posso tornar-se uma “nova normalidade”, ¢ importante compreender que a sua
adogao de forma homogénea, desconsiderando as particularidades familiares e pessoais

podera aumentar as desigualdades entre os trabalhadores (Lemos et al., 2021).
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3. Teletrabalho no contexto portugués

O teletrabalho, em Portugal, comparativamente com os demais pafses, tem uma
presenca muito residual. Os primeiros estudos realizados remontam a 2000 (Paoli e Merllié,
2001), onde se estimava que apenas 1% dos trabalhadores ativos exercia as suas fungdes em
teletrabalho e 2% o faziam em pelo menos "4 do seu tempo. Em 2005, esta aumentou
residualmente, passando para 2,1% (Parent-Thirion et al.,, 2007), comparativamente baixa

quando confrontada com os 7%, a nivel europeu.

Nunes (2005) identifica alguns elementos que poderdo apresentar-se como
obstaculos para a efetivacdo desta pratica, em Portugal. Ao nivel das infraestruturas nao se
verificam limitagoes significativas, contudo, existe ainda algum nivel de alfabetiza¢do nas
TIC’s, principalmente nas areas rurais, barreiras aos procedimentos de seguranga na
transmissao de informacdo, bem como um elevado investimento para que as empresas

portuguesas transfiram as suas atividades para felework.

Outro fator apontado ¢ a percegao dos gestores, nomeadamente a sua associagao
apenas a reducao dos custos, desfavorecendo a melhoria de produtividade e qualidade do

trabalho desenvolvido.

Bertin e Denbigh (1998) (citado por Nunes, 2005) complementam que as grandes
barreiras existentes em Portugal passam pela resisténcia a mudanga praticada na sociedade
portuguesa, nomeadamente pela grande dificuldade no controlo e fiscalizagio do
desempenho dos trabalhadores, fator priorizado pelas empresas, aumentando o ceticismo e
dificultando a viabilidade do teletrabalho. Salienta que a resisténcia empresarial 2 mudanga,
tanto a nivel cultural como organizacional, ¢ uma das grandes barreiras ao teletrabalho, mas

que podera ser ultrapassada através do encontro do perfil certo do teletrabalhador.

A percegao distorcida do teletrabalho existe também por parte dos préprios
trabalhadores, pela falta de protecao legal, cada vez menos verificada pelas atualizacGes
feitas ao direito do trabalho, e pela diminui¢ao da vigilancia e supervisao, fator privilegiado
pelas relagbes tradicionais. Por fim, um dos grandes limitadores desta pratica ¢ o proprio
Governo, por nunca ter assumido um papel pré-ativo para a utilizagao do teletrabalho,
desde divulgacao de informacao pertinente quanto a mesma, bem como apoios e formacio

para as praticas mais utilizadas.
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No final de 2019, apenas 5,4%" dos trabalhadores na Unido Europeia trabalhavam a
partir de casa. Em Portugal, a percentagem era de 0,5%, ndo representando os
trabalhadores com um vinculo regido pelos termos do Cdédigo de Trabalho (CT), mas

apenas pelo exercicio de fungdes a distancia.

Em 2020, quando o virus sars-cov-2 se alastrou a todo o mundo e levou, a 11 de
mar¢o do mesmo ano, a Organizacao Mundial de Saide a decretar calamidade publica, os
paises tiveram de se adaptar por forma a proceder a contencdo desta epidemia. Sete dias
depois, foi decretado em Portugal, pelo Presidente da Republica, o Estado de Emergéncia
que obrigou a que todos se readaptassem a nova conjuntura, impulsionando o uso desta
pratica, passando a ser utilizada pela grande maioria das empresas, registando numeros

nunca verificados.

O artigo 6.° do Decreto-lei 2-A/2020 (“E obrigatiria a adogio do regime de teletrabalho,
independentemente do vinculo laboral, sempre que as fungoes em causa o permitan?”) obrigou, a 20 de
marco, todas as empresas em que o teletrabalho fosse possivel, a adota-lo. Segundo um
estudo realizado pelo INE e pelo BdP, no final do més de abril, de 2020, 58% empresas
respondentes’ tinham pessoas efetivamente em teletrabalho. A partir desta referéncia, a
taxa tem diminuido gradualmente. Na segunda quinzena do més de maio de 2020, 53% das
empresas mantinham trabalhadores em teletrabalho, tendo 14% das mesmas cerca de 75%
do seu total de empregados. Ja em trabalho alternado, combinando o teletrabalho com a

presenca em escritorio, pelo menos 46% das empresas o faziam.

No 3° trimestre de 2020 verificou-se que apenas 14,2% da popula¢ao empregada
exerceu funcgbes em teletrabalho, diminuindo esta em 1,9 pontos percentuais no 4°

trimestre (11,6%").

Segundo o ultimo inquérito, de novembro de 2020°, 31% das empresas ponderam o
uso mais intensivo do teletrabalho permanentemente, decorrente da pandemia, sendo que
esta convicgao é mais acentuada conforme a dimensio da empresa. As grandes empresas

apresentam um percentual de 47% de que é “muito provavel” adotarem esta pratica,

3 Segundo a Dire¢io-Geral do Emprego e das Relagoes de Trabalho

45500 empresas

5 INE: Acompanhamento do impacto social e econémico da pandemia - 46.° reporte semanal (02 de marco
de 2021)

¢ INE: Acompanhamento do impacto social e econémico da pandemia - 32.° reporte semanal (11 de
novembro de 2020)
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enquanto ao nivel das microempresas, apenas 17% pondera de forma “muito provavel”

esta alteracdo.

Ja no 1° trimestre de 2021 cerca de 20,7%  da populacio empregada (967,7 mil

pessoas) trabalhou sempre ou quase sempre a partir de casa.

Em termos de distribuicdo, verificou-se que a Area Metropolitana de Lisboa foi a
que registou os valores mais elevados, cerca de 27,9%° da populagio empregada,
mantendo-se as restantes regides abaixo da média nacional (15,6%). Esta expressiva

diferenca territorial resulta das diferentes estruturas produtivas existentes em cada regiao.

3.1. Potencial dos diferentes setores

Desde o inicio da pandemia COVID-19, os estudos sobre o tema tém aumentado
exponencialmente, sendo que um dos focos dos mesmos ¢ o potencial dos diferentes

empregos para funcionarem a partir de casa (Berg et al., 2020).

O método mais utilizado para a analise ¢ o de Dingel e Neiman (2020) que utilizam
as descri¢cdes ocupacionais da Rede de Informagio Ocupacional (O*NET”) para estimar se
as ocupagoes, nomeadamente dos Estados Unidos, podem ou nido ser realizadas
remotamente. Estes concluitam que cerca de 37% dos empregos podem ser realizados

inteitamente em casa.

Este método foi aplicado também em estudos feitos a alguns paises latino-
americanos, como Argentina (Gaspirini e Foschiatti, 2020) e Uruguai (Guntin, 2020), que
apresentam uma conclusdo significativamente menor. Para a Argentina, Gasparini e
Foschiatti (2020) complementaram o método com os cédigos de ocupagao local, por forma
a permitir obter conclusdes mais apropriadas ao pais. Para o Uruguai, Guntin (2020)
acrescentou a dimensao da proximidade e a condicionante de o trabalho incluir o contacto
com outras pessoas ou nao. O método aplicado a diversos paises europeus, como Italia,

Franca, Alemanha, Espanha, Suécia e Reino Unido (Berg et al., 2020) conclui também uma

7 INE: Acompanhamento do impacto social e econémico da pandemia - 59.° reporte semanal (18 de maio de
2021)

8 INE: Acompanhamento do impacto social e econémico da pandemia - 56.° reporte semanal (04 de maio de
2021)

9 Banco de dados on-line que contém as defini¢oes ocupacionais existentes no mercado de trabalho dos EUA
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estimativa ligeiramente menor. A tabela 5 resume as conclusoes tiradas por cada um dos

estudos, com base no método de Dingel e Neiman (2020):

Conclusoes (percentagem de atividades

Autores Pais
que podem ser realizados em casa)
Gasparini e Foschiatti (2020) Argentina 26%-29%
Guntin (2020) Uruguai 20%-34%
Italia 24%
Franca 28%
Alemanha 29%
Berg et al. (2020)
Espanha 25%
Suécia 31%
Reino Unido 31%

Tabela 5: Percentagem de atividades que podem ser desenvolvidas em homze office

Em relagao a Portugal, Berg et al. (2020) estimaram que cerca de 33% dos trabalhos

podem ser desenvolvidos a partir de casa.

Em termos de setores, a visdio de que as areas mais apropriadas sio as de
informatica, ou, em contraponto, as menos qualificadas, como a simples recolha de dados,
traduz-se numa avaliagio totalmente errada desta pratica. A limitagio do verdadeiro
potencial do teletrabalho decorre do facto de este ser avaliado como uma forma de

outsourcing.

Durante a pandemia da COVID-19 e decorrente da obrigatoriedade de
implementaciao do teletrabalho foi possivel analisar os setores que mais aplicaram esta
modalidade. Segundo o relatério do INE “Acompanhamento do impacto social e
econémico da pandemia - 56.° reporte semanal”, de 04 de maio de 2021, existiram trés
ramos de atividade econémica que apresentaram uma percentagem de adog¢ao superior ao
dobro da média nacional, nomeadamente o ramo das atividades de informacio e
comunicacdo (66,9%), o das atividades financeiras e de seguros (47,6%) e atividades de

consultoria, cientificas, técnicas e similares, atividades administrativas e dos servicos de

apoio (32,5%).
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3.2. O petfil do teletrabalhador

Os estudos acerca dos individuos com mais potencial para o teletrabalho, em
Portugal, sao bastante limitados, decorrente da correlagio com a fraca utilizacio desta
pratica, balizando muito as investigagdes realizadas nesta area. Contudo, é defendido por
varios autores que nem todos os trabalhadores que uma empresa tem serdo adequados para

o exercicio de fungdes em teletrabalho, existindo efetivamente um perfil mais adequado.

Steil e Barcia (2001) salientam que isto decorre do facto de o teletrabalho implicar
uma clara diminui¢ao dos controlos, alterando o estilo de supervisao e comunicacao, por
isso poder ter consequéncias positivas para uns, mas negativas para outros. Salientam ainda
que, apesar de existir um protétipo de perfil adequado, também as preferéncias individuais

irdo afetar esta pratica, sendo necessaria a sua consideracao.

O primeiro fator-chave para a adequagdo ¢ os conhecimentos necessarios em
informatica, principalmente dos indispensaveis para o desempenho das suas fungdes, bem
como dos soffwares para comunica¢do com as suas chefias e colegas. Steil e Barcia (2001)
associam a este o tempo de trabalho na empresa, ou seja, quanto maior este for, melhor
sera a adaptabilidade decorrente do largo conhecimento das fungoes e das relagoes

existentes na organizagao.

O compromisso organizacional é também relevante, isto porque se considera que o
sentimento de lealdade perante a organizagao, o desejo de permanéncia (manutengao do
vinculo) e dedicagao de esfor¢os em proveito da mesma, sao fatores importantes para que

o trabalhador efetivamente tenha uma atitude favoravel (Steil e Barcia, 2001).

Por fim, saber administrar o tempo, a capacidade de diferenciar a vida profissional e
particular, a capacidade de se auto motivar, de concentracao, sao habilidades chaves para
que um trabalhador seja bem-sucedido como teletrabalhador. Gauthier et al. (1996) afirma
existir trés componentes que definem a selegio dos trabalhadores: as caracteristicas do
trabalhador (auténomo, motivado, responsavel, autodisciplinado...); as aptidoes para o
teletrabalho (espirito de iniciativa, dominio técnico do trabalho, tempo de experiéncia na
organiza¢ao...); ambiente familiar (espago apropriado, respeito pelo horario de trabalho,

relacio com a familia...).
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Nunes (2005) utilizou os dados da APDT e conclui que, em termos de género, se
verificou uma maioria de representacido do género feminino (53,5%), num conjunto de 994
registos. Contrariamente, Boavida e Moniz (2020) identificaram que, em 2016, 42% dos
trabalhadores em teletrabalho eram mulheres. Quanto a estrutura etaria, Nunes (2005)
verificou existir uma grande proporcio de jovens, onde quase 70% dos registos tinham
menos de 34 anos, tendo-se verificado uma maior afluéncia na faixa etaria entre os 25 ¢ os
29 anos. Em relagao ao nivel de escolaridade ha uma maior prevaléncia de individuos
altamente qualificados, tendo 57,2% pelo menos licenciatura, mestrado ou doutoramento

(Nunes, 2005).

Transpondo este estudo para os dltimos dados recolhidos pela Pordata verifica-se
uma situagao bastante satisfatéria para Portugal, dado que a populagao ativa, sé em 2019,
representa cerca de 27,6%, enquanto ha 10 anos apresentava apenas uma taxa de 15,3%.
Contudo, em relagdo a faixa etaria a populagdo ativa é ainda constituida em grande parte
por individuos entre os 35 e os 44 anos (25,9% em 2019), apenas 19,2% representado por
jovens entre os 25 e os 34 anos, apresentando-se ainda como uma limitag¢do, visto o

potencial perfil verificado anteriormente.

Segundo o relatério do INE “Acompanhamento do impacto social e econémico da
pandemia - 46.° reporte semanal”, de 2 de marc¢o de 2021, no 4° trimestre de 2020, cerca de
50,4% dos teletrabalhadores eram do sexo feminino, nao se verificando uma distin¢ao
significativa entre os diferentes géneros, e 71,4% do total tinham o ensino superior,
reforcando a ideia de necessidade de qualificagoes para uma melhor aplicagao das TIC’s e

consequente aproveitamento do teletrabalho.

3.3. Enquadramento na legislagdao portuguesa
Ainda que o teletrabalho seja uma forma flexivel de trabalho, ndo deixa de se
integrar numa relagao laboral, por isso a legislacdo existente padecer de uma importante
analise. Portugal foi o primeiro pais a nivel europeu a regular o teletrabalho para o setor
privado. Este esta atualmente consagrado no Coédigo do Trabalho (CT), tendo sido

considerado, pela primeira vez, no CT2003", mais concretamente no Art.233.° a 243.°,

10 Cédigo do Trabalho aprovado pela Lei n.° 99/2003, de 27.08, na redagio em vigor a data do seu inicio de
vigéncia
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decorrente das orientagdes do Acordo-Quadro Europeu sobre o Teletrabalho. Esta
regulamentacdo pode ser considerada recente e um pouco tardia, mas encontra-se

justificada pela escassa utilizagdio da mesma, em Portugal.

Esta constatagdo ¢ facilmente verificavel se analisado que, em 2016, apenas 0,03%
dos contratos de trabalho existentes em Portugal eram de teletrabalho, tendo apresentado
uma descida comparativamente aos contratos registados, em 2010, que rondava cerca de

0,09% dos mesmos.

Atualmente o teletrabalho ¢é definido como a “prestagao laboral realizada com
subordinagdo juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informagio e de
comunicagao” (Art.165.° do CT). Esta defini¢ao salienta a sua utilizagdo, em Portugal, sobre
trés pontos essenciais: 1) trabalho realizado a distancia; 2) uso de tecnologia de informagao

e comunicagao; 3) forte vinculo (virtual) entre o empregador e o empregado.

Para além da sua definicdo, estio também estipuladas algumas especificagdes,
nomeadamente a necessidade/exigéncia de esta se encontrar enquadrada num contrato
para prestagao subordinada de teletrabalho e fica definido, em contrato escrito, o periodo
normal de trabalho, a propriedade dos instrumentos necessarios ao desenvolvimento do
mesmo e o responsavel pelas despesas de consumo e manutencao (Art.166.° do CT).

Acresce ainda a imposi¢io de tratamento de igualdade do trabalhador em teletrabalho

(Art.169.° do CT), bem como a sua privacidade (Art.170.° do CT).

Contudo existem ainda algumas falhas, principalmente ao nivel da fiscalizagiao das
condi¢des de trabalho, isto porque, as entidades competentes nao tém a autoridade para
fiscalizar as condi¢oes de trabalho quando este decorre no domicilio do trabalhador.
Acresce ainda o facto de o regime atualmente consagrado no CT ter sido desenvolvido para
situacOes voluntarias e, em certa parte, excecionais, para um numero limitado de
trabalhadores, o que torna a sua adaptabilidade ao contexto de crise ou pandemia bastante

limitada.

Com a obrigatoriedade da implementagao do teletrabalho, uma das problematicas
identificadas por parte das empresas decorreu da limitagdo ao tratamento de dados
pessoais. No atual CT, o Art. 21.° e 22.° regem exatamente essa questdo do controlo a
distancia, em especial, proibindo-o quando se trata do controlo do desempenho laboral e o

direito de reserva no conteudo das comunicacoes feitas. Contudo, exclui-se destas
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proibi¢des, as obrigacoes legais das entidades empregadoras como o caso do registo dos

tempos de trabalho.

Atualmente, e decorrente da generalizacao desta pratica, foram sendo aplicados
alguns diplomas por forma a alterar ou especificar algumas particularidades que se
mostraram necessarias, como o apoio excecional a familia, decorrente da necessidade de
fechar as escolas. Porém, ainda existem algumas questoes por esclarecer, nomeadamente o
pagamento das despesas gerais que os trabalhadores tém, desde custos com eletricidade e
aquecimento, bem como os gastos com o mobiliario necessario ao desenvolvimento do
trabalho. Outras problemadticas também identificada sio a dificuldade do tratamento
igualitario, algumas questOes relativas a reconciliacio e desconexdao do trabalho e a

discrimina¢ao dos grupos mais vulneraveis.
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4. Investigagio Empirica

Neste capitulo sdo abordados os detalhes que caracterizam o estudo empirico
realizado, apresentando-se todos os objetivos de estudo, a metodologia desenvolvida, a

forma de realizacdo da recolha dos dados e a apresentaciao da amostra utilizada.

4.1. Objetivos de estudo

O debate que recai acerca do home-office e do impacto que este tem na vida social e
profissional dos trabalhadores sofreu uma alavancagem nos recentes anos, decorrente do

aumento da sua utilizagao provocado pela pandemia da COVID-19.

Apesar da existéncia de inumeros estudos a respeito desta modalidade, os
resultados da sua adog¢do repentina e nao planeada sdo ainda escassos, existindo um gap
para os contextos de pandemia. A aplicagdo do teletrabalho em circunstancias pré-
definidas para o mesmo ou de forma compulséria podera nao apresentar os resultados

esperados pela literatura existente acerca do referido tema.

Considerando o intenso debate presente a respeito dos impactos do home-gffice para
os diferentes agentes envolvidos (trabalhadores, empresas, sociedade), o presente estudo
tem como principal objetivo entender a percecdo existente por parte da forga laboral
acerca das consequéncias sofridas numa base de analise da QVT, respondendo assim a
principal questao de estudo: “Qual o impacto do home-office na qualidade de vida no
trabalho, em contexto de pandemia, na perspetiva dos trabalhadores?”. Esta investigacao
val ainda proporcionar, através da percecao dos trabalhadores, a resposta a um conjunto

de objetivos secundarios, nomeadamente:

e Quais as principais vantagens e desvantagens do teletrabalho, na perspetiva dos
trabalhadores?

e (Qual o impacto sentido nas diferentes categorias que medem a QVT (segundo
o modelo de Walton (1973), em home-office?

e (Qual a recetividade dos trabalhadores para a manutengao do teletrabalho apés o
término da pandemia, em substituicio ao trabalho tradicional? Qual a

modalidade preferencial?
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4.2. Metodologia e Recolha de dados

O método cientifico é o mais relevante aquando da necessidade de discernir novas
realidades e verdades, bem como para a sua valida¢ao empirica (Flanagan, 2013). Tendo a
disposi¢do a pesquisa qualitativa e quantitativa, para a realizagdo deste estudo, empregou-se
uma abordagem de pesquisa qualitativa, dado que se pretende recolher e analisar percegoes,
ligagbes implicitas, motivagdes e convicgoes, bem como respetivas reflexdes de modo a ter
uma compreensdao das atividades sociais e humanas (Collis e Hussey, 2005). A grande
vantagem associada a esta forma de investigagio ¢ que proporciona o aprofundar de
experiéncias e opinioes, obtendo um maior detalhe das mesmas, possibilitando a sua futura
interpretacao. Desta forma, ndo foram formuladas hipoteses de estudo, mas sim questoes

de investigacao as quais se visa dar resposta através da recolha de dados.

A coleta da informagao foi feita através de entrevistas semiestruturas, por forma a
permitir a melhor conducao das mesmas, alcangando o maximo de informagao possivel. A
constru¢ao do guido teve por base o modelo de QVT de Walton(1973), bem como a
traducao portuguesa de Fernandes (1996). Sendo este utilizado para explorar multiplas
formas de trabalho, cada uma das perguntas foi adequada de forma que proporcionasse a
analise das principais mudangas existentes e sentidas ao nivel da QVT. Foi tido em
consideragao a transposicdo do trabalho de escritério para o teletrabalho, nido tendo
relevancia para o estudo em causa, concegoes ou ideias ja presentes acerca da empresa e do
ambiente de trabalho. Desta forma, a ultima categoria do modelo, nomeadamente a relativa
a relevancia social da vida no trabalho, nao foi ponderada no estudo, dado que a imagem

acerca da responsabilidade social e dos beneficios para a comunidade nao se alterou.

Este guido foi preparado segundo as recomendag¢oes de Biggam (2008), através do
agrupamento das questdes de acordo com as diferentes tematicas, por forma a facilitar a
sua analise e a sua posterior comparacao. Desta forma, todo o roteiro esta reunido em

distintos grupos (Anexo 1):

1) Dados demograficos iniciais de cariz fechado e mais exato
2) Dificuldades de adaptacido e os impactos favoraveis e desfavoraveis percebidos
3) Consequéncias verificadas ao nivel das sete categorias da QVT, segundo o

modelo de Walton (1973)
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4) Percecao acerca da melhoria ou reducio da QVT e as expectativas quanto a

manuten¢ao ou nao do home-office

As entrevistas foram realizadas por meios virtuais, decorrente das limitagoes
impostas pela pandemia da COVID-19 e pelo facto de muitos dos entrevistados ainda se
encontrarem em teletrabalho, evitando a necessidade de invasao do espago pessoal, o que
poderia criar um ambiente desconfortavel para os mesmos. A envolvente criada, no
momento das entrevistas, foi o mais descontraida possivel para que nao se verificassem
nenhumas reticéncias em transmitir a realidade vivida, conseguida em grande parte pela
salvaguarda do anonimato de todos os entrevistados. Devido a necessidade de gravacao das
entrevistas por forma a facilitar a transcricio da mesma e desprender a atengio do
entrevistador das anotagdes, foram realizados os pedidos para a gravacdo do audio

previamente.

Apbs a total recolha dos dados qualitativos, realizou-se a transcricio das entrevistas,
a reorganizagao pelos temas pretendidos e o realce das declaragdes mais impactantes, por

forma a permitir a posterior interpretagao.

4.3. Caracterizagao da Amostra Qualitativa

A selecao dos trabalhadores foi realizada através da técnica “bola de neve”, dado
que foi solicitado aos dois entrevistados iniciais recomendag¢oes de outros individuos que
satisfizessem os critérios exigidos (ter exercido fungbes em teletrabalho, no periodo de
pandemia, sem restricdo de setor de atividade) e assim consecutivamente. Desta forma,
foi concretizado o contacto subsequente aos teletrabalhadores selecionados e, apds
confirmacdo a participagdao, procedeu-se as respetivas entrevistas. O recrutamento de
novas pessoas foi interrompido apés atingir os 13 entrevistados, devido a quantidade de
dados recolhidos. A amostragem pela selecio de populagio acessivel nao se revela um
impedimento derivado da natureza da metodologia, nao sendo essencial a aplicacao de

critérios estatisticos (Biggam, 2008).

Em termos de representatividade, e devido ao caracter exploratorio da investigacao,
esta nao se manifesta como crucial, devido a nao necessidade de procurar respostas que

permitam a generalizagdo a populacao (Biggam, 2008). No entanto, existiu uma tentativa
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de entrevistar um conjunto de pessoas o mais variado possivel por forma a averiguar se
existem algumas divergéncias ou semelhangas nas perce¢oes consoante as diferengas

existentes (idade, o tipo de agregado familiar, nivel de educagao ou género).

A seguinte tabela apresenta a especificacio dos dados sociodemograficos dos
entrevistados, recolhidos através das perguntas presentes no primeiro grupo da
entrevista. Resumidamente contém o género, idade, estado civil, a conjuntura familiar
(numero de filhos e de pessoas com quem coabita) e o nivel de escolaridade (Tabela 06).
Por questdes de confidencialidade, os nomes serao resguardados, sendo a identifica¢ao de
cada participante feita pela classificagao de A a M.

N° Pessoas
N°de Nivel de

Entrevistado Género Idade Estado Civil com quem
Filhos Escolaridade

coabita
A Feminino 24 Solteira 3 0 Mestrado
B Feminino 32 Solteira 3 1 Ensino Secundario
C Feminino 41 Solteira 3 2 Ensino Secundario
D Feminino 22 Solteira 2 0 Licenciatura
E Feminino 58 Casada 3 2 Ensino Secundario
F Feminino 24 Solteira 3 0 Licenciatura
G Feminino 54 Casada 3 1 Ensino Secundario
H Masculino 27 Solteiro 2 0 Mestrado
1 Masculino 27 Solteiro 2 0 Licenciatura
] Masculino 24 Solteiro 4 0 Mestrado
K Masculino 53 Casado 3 1 Ensino Secundario
L Masculino 35 Casado 5 1 Ensino Secundario
M Masculino 34 Casado 3 2 Ensino Basico

Tabela 6: Caracteristicas sociodemograficas dos entrevistados

Para além destas, foram também recolhidas informagdes a respeito da situagao
profissional dos entrevistados (a sua categoria profissional e o tempo de exercicio do
respetivo cargo), periodo pelo qual exerceu teletrabalho e se ja teve contacto com esta

modalidade anteriormente (Tabela 7).
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Tempo de
Tempo de  Experiéncia

Entrevistado Cargo Profissional exercicio
teletrabalho  anterior?

do Cargo
A Assistente Financeiro 3 anos 3 meses Nao
B Assistente Administrativa 5 anos 3 meses Nao
C Assistente Administrativa 12 anos 17 meses Nao
D Auxiliar Financeiro 1 ano 12 meses Nao
E Administrativa 30 anos 18 meses Nao
F Técnica de Contabilidade 2 anos 3 meses Nio
G Administrativa 30 anos 18 meses Nio
H Engenheiro 3 meses 3 meses Sim
1 Técnico Superior Administrativo 4 anos 12 meses Nio
J Técnico de Contencioso Fiscal 2 anos 10 meses Nao
K Profissional de Seguros 27 anos 18 meses Nao

Técnico de Orcamentacdo e
L acompanhamento de obras 6 anos 3 meses Sim
elétricas

M Chefe de Trafego 2 anos 6 meses Nio

Tabela 7: Caracteristicas profissionais dos entrevistados

O grupo é composto por 13 trabalhadores, dos quais sete sdo do género feminino e
seis do género masculino, com idades compreendidas entre os 22 e os 58 anos. Nenhum
dos entrevistados vive sozinho, sendo que quatro ja tem filhos. Relativamente a formacao,
ha uma distribuicao equitativa entre ensino secundario, licenciatura e mestrado. Os cargos
existentes sao mais abundantes relativamente a 4rea administrativa e financeira, contudo
existem quatro entrevistados que se distanciam das mesmas, pertencendo a area da
engenharia, seguros, gestdo de trafego e orcamentagdo e acompanhamento de obras.
Relativamente ao contacto com a modalidade, apenas dois dos entrevistados ja exerceram

funcoes em teletrabalho.
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5. Analise dos Resultados

O presente capitulo visa apresentar os dados recolhidos ao longo das varias
entrevistas, a sua analise e reunido pelos temas evidenciados, salientando as respostas mais
impactantes e informativas, organizadas conforme as semelhancas ou diferengas em cada

um dos temas.

5.1. Principais vantagens e desvantagens

A transi¢ao dos trabalhadores dos seus escritérios para as suas habita¢des surgiu
repentinamente, expondo os desafios desta transicio. A adaptagdo pode tornar-se mais
complexa, inflacionando as desvantagens encontradas e desvirtuando as suas vantagens. O
segundo grupo de questdes abordava a perce¢ao que os trabalhadores tinham acerca dos

pontos positivos e negativos que sentiram ao longo da sua experiéncia.

Quando questionados acerca da principal vantagem encontrada por desenvolver a
atividade em home-office, nove dos entrevistados (entrevistado A, B, C, E, F, G, H, J, M)
referem a poupanca econémica ¢ de tempo, em termos de deslocamento, a sua principal

vantagem:

“Sem divida gue a principal vantagem que en vejo em estar em teletrabalho ¢ a inexisténcia do
)

tempo de viagem trabalho-casa. . .acrescendo toda a comodidade de trabalbar a partir de casa.’

(Entrevistado A).
O entrevistado B reitera exatamente essa mesma comodidade:

“O facto de estar logo em casa mal se desliga o computador nao tendo que enfrentar o stress do
transito ao final de um dia de trabalbo ¢ o ponto mais vantajoso que encontro, ¢ sem divida um

grande alivio para mim.” (Entrevistado B).

Para o entrevistado D e I o impacto favoravel mais verificado foi ao nivel da

produtividade e flexibilidade:

“O aumento da minba produtividade foi bastante grande, era muito menos interrompida o que
ajudava a minha concentragio nas tarefas que estava a realizar e claro a maior flexibilidade de

hordrio e de gestao do tempo.” (Entrevistado D).
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Contudo, ¢ importante analisar que os entrevistados K e L nao retiraram
nenhuma vantagem no desenvolvimento do home-office, justificada por ambos pela
presuncao da nao adequagao das suas fun¢oes a esta modalidade, salientado que para

eles apenas se mostrou como uma grande desvantagem.

Se por um lado verificamos que o entrevistado D focaliza a diminuicao das
interrupgdes e o consequente aumento da concentragdo, o entrevistado L. sobressai

justamente o contrario:

“Para mim nwma das grandes desvantagens foi o aumento das interrupgoes o que levava a que
estivesse menos concentrado, isto porque tendo a minbha filha pequena, de 4 anos, em casa,

sempre a pedir atengao, tornava tudo um pouco mais complicado.” (Entrevistado L)

Este fator é também realgado pelo entrevistado C, que, apesar de nao considerar
ser a principal desvantagem, reconhece que o facto de ter o seu filho de 2 anos em casa

impactou a sua experiéncia em home-office.

Para além deste ponto, as desvantagens mais identificadas distribuem-se
equitativamente entre o isolamento social e o aumento do nimero de horas de trabalho.

Desta forma, o entrevistado E refere:

“A maior dificuldade foi trabalhar isolada dos colegas e também que enquanto ld a gente tinha
qualquer divida estamos no grupo, perguntavamos e esclareciamos logo, estando em casa tornon-se
mais dificil essa questao, nao impossivel, mas mais dificil. . .acaba por afetar o trabalbo em termos

de motivacdo borgue falta o aspeto humano do mesmo.” (Entrevistado E
¢ q

A inquietagdo com o abuso de horas extra e da carga de trabalho, associada a nao

remunera¢ao das mesmas foi experienciada por oito dos entrevistados:
“...muitas veges os hordrios ndo sequer eram cumpridos...” (Entrevistado B)

“...senti um grande anmento das horas de trabalho diarias, diminuicao das pausas realizadas

durante o periodo de trabalbo...” (Entrevistado D)

“...trabalbei mmuitas horas a mais, por exemplo, quase ndo tinha horirio para sair..."

(Entrevistado E)

“existin uma maior pressio da entidade patronal o que me levou a mais horas de trabalho...”

(Entrevistado I)

36



5.2. Compensagido adequada e justa

Este subcapitulo pertence ao 3.° grupo de questées e corresponde ao 1.° ponto em
analise do modelo de Walton (1973). Desta forma pretendia-se entender a percecao dos
trabalhadores relativamente a remuneragdo que auferiram durante o periodo de
teletrabalho, nomeadamente se esta careceria de alguma alteragao e se existia algum encargo

que a empresa deveria ter assumido durante este periodo.

Em termos de salario, seis dos entrevistados consideram que este é adequado ao
contributo dado durante a pandemia, sem necessidade de a empresa cobrir qualquer tipo de

custo adicional:

“Sim, eu considero a minha remuneragio adequada e penso que a empresa ndo deva assumir
encargo nenhum, porque o teletrabalho acaba por ter iniimeros beneficios associados que

compensam esses encargos” (Entrevistado H)

Sim... o teletrabalbo ndo tem impacto na remuneracio, mas sim noutros fatores...”

(Entrevistado J)

“...embora pudessem ter anmentado algumas despesas em casa pelo facto de as pessoas passarem o
dia na sua habitnagao, ndo considero que as empresas tivessem que assumir um encargo adicional,
porque a decisio de teletrabalbo foi desencadeada por imposigoes legais. Ao estar em teletrabalho,
embora anmentassem despesas domiésticas excistiram outras que foram diminnidas ou até mesmo
exctinguidas, como por exemplo, custos relacionados com transportes e deslocagies para o local de

trabalho.” (Entrevistado F)

Neste seguimento, também o entrevistado D concorda com a sua remuneragao e
com a ndo necessidade de encargos adicionais para entidade patronal, decorrente de ser

algo imposto pelo governo:

Sendo algo imposto legalmente a empresa, nao considero justo existir um contributo adicional no
periodo de trabalho. Embora pudesse trabalhar mais horas do que eventualmente aconteceria se o

trabalho fosse presencial, ndo acho que a empresa tivesse que compensar esse tempo extra.’

(Entrevistado D)

O entrevistado L, apesar de considerar que existem alguns encargos que a empresa
deve assumir, considera que a sua remuneragao ¢ adequada, pois, a entidade patronal, fez o

pagamento dos mesmos:
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“Sim ¢ bastante adequadb. .. de certa forma gastamos mais Internet, todo mobilidrio de escritorio,

mais eletricidade, mais dgna ..., mas estes foram assumidos pela empresa.” (Entrevistado L)

Contrariamente a estes relatos, seis entrevistados sentem que a sua remuneragao foi
desadequada, principalmente pela falta de consideracio e pagamento das horas extra, para

além de alguns outros encargos associados:

“Nao, ndo considero que seja adequado, acho que deveria de ter havido alguns ajustes ... as horas
extras nao sdo pagas e deveriam ser e para além disso poderiam dar uma pequena contribuicao

para as despesas de eletricidade que acabam por anmentar.” (Entrevistado B).

“Nao posso dizer totalmente que sim, acho que a empresa para além do material gue

disponibilizon deveria dar wum apoio para os custos, como por exemplo a eletricidade.”

(Entrevistado G)

“Nao, as alteracoes que deveriam ter sido feitas seriam a empresa inteirar-se das horas extras que
0 trabalbador dd e serem remuneradas, uma veg que se trabalhava mais do que o hordario normal
de expediente ... uma veg que a internet e o material informidtico foram fornecidos pela empresa,

poderia pagar um excedente para os gastos extras como a lnzg.” (Entrevistado E)

Sinceramente penso que a minha renumeragao nio foi a mais adequada porgue o teletrabalho
requer mais disbonibilidade hovaria ... a empresa deveria ter um suporte informatico melhorado e
q d bilidade b d 7 77 77 Ihorad

assumido as ferramentas de trabalbo pripria, por exemplo Internet, portatil..” (Entrevistado

M)

5.3. Condigoes de trabalho seguras e saudaveis

O 2.° ponto em analise do modelo de Walton (1973) é o desenvolvido no atual
subcapitulo. Com as perguntas pretendia-se compreender as alteracOes existentes na
jornada de trabalho, nomeadamente se foi observada alguma sobrecarga nas tarefas ou
horas realizadas, e acerca das condi¢des proporcionadas, em particular se estas foram as
mais corretas ¢ 0 impacto que tiveram nas suas rotinas de trabalho, resultados e ao nivel da

saude.

Quando questionados acerca da sua jornada de trabalho, a resposta foi quase

unanime, tendo dado apenas dois dos entrevistados feedback negativo ao seu aumento
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(Entrevistado H e K). Todos os outros verificaram uma intensificagdo das horas

trabalhadas e a falta de reconhecimento das mesmas:

“Sim, bastante, e este anmento torna-se mais cansativo e frustrante, sendo reconbecimento nulo.”

(Entrevistado B)
“...em casa acabo por trabalbar até mais tarde, ou seja, mais horas.” (Entrevistado C)

“Sim, sem divida. Por ser dificil separar a vida pessoal e profissional, acabamos por dedicar mais

tempo ao trabalho, sem notar as horas a passar. (Entrevistado D)

“Sim. Inconscientemente alargava o hordrio de trabalho e nao era dado qualquer reconbecimento a

zss0” (Entrevistado I)

Sim, na minba perspetiva essa ¢ uma das desvantagens do teletrabalbo pois ha nma maior
possibilidade de anmento de horas de trabalbo. Se for algo continno acaba por ser mais cansativo e

a produtividade talvez seja menor.” (Entrevistado J)

“As horas que trabalbava a mais eram muitas e depois o reconbecimento era nulo ... ¢ muito

desmotivador” (Entrevistado M)

Em termos das condi¢oes proporcionadas pelas entidades patronais, e apesar da
forma imprevisivel com que a transi¢ao foi feita, 12 dos 13 entrevistados responderam de
forma coincidente a esta questao, sentindo-se satisfeitos com as mesmas e com a prontidao
com que as empresas proporcionaram o material necessario, nio afetando assim a sua
rotina de trabalho. Isto verificou-se ao nivel dos trabalhadores que ja tinham essas
condi¢des em casa, como aqueles que se tiveram de adequar. No entanto, também
generalizadamente, verificaram implicagoes ao nivel da satude, através do aumento do nivel

de stress e fadiga:

“As condigoes que tinha em casa ja eram as necessarias para desenvolver o meu trabalho. .. houve
dias gue me sentia mais cansada. Numa fase inicial sentia-me stressada com a organizagdo de
todo o trabalho... ji na fase final sentia-me extremamente exausta e sem animo para o exercicio

do men trabalho.” (Entrevistado A)

“Tendo em conta a forma repentina como tivemos que iniciar o Teletrabalbo acho que correu bem.
As rotinas de trabalho sao as mesmas como se estivesse presencial com a excecdo de ndo perder

tempo em deslocagoes e estar mais disponivel em termos de horas de trabalbo. ... Em termos de
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saiide, afeton o men nivel de stress, mas 5o por uma razao que foi ter confinado com 2 criangas

pequenas e trabalhar ao mesmo tempo.” (Entrevistado C)

Sim. A empresa procuron sempre proporcionar as melhores condigoes para que os colaboradores
pudessem desempenhar as suas atividades sem qualquer dificuldade. .. acabei por sentir um

anmento de fadiga e cansaco, pelas horas excessivas passadas sentadas e em frente a um ecra.”

(Entrevistado D)

“E obvio que as condigoes nunca sao ignais as do local de trabalbo, mas considero que tenho
condigoes razodveis. .. acho que as rotinas e os resultados nao sao assim tao influenciados, porque

acabo por conseguir gerir bem o tempo e ser produtivo.” (Entrevistado H)

“Todo o material foi fornecido pela entidade patronal pelo que tive todas as condigoes que

precisava, contudo, a fadiga anmenton drasticamente.” (Entrevistado I)

Contudo, o entrevistado M demonstra-se bastante desiludido com as condigoes

proporcionadas pela entidade patronal:

5.3.

“Existiam falhas no dia a dia ... tive de adequar as minhas coisas para o trabalho o que nao
ajudou muito ... a empresa deveria ter proporcionado os materiais como a Internet e portdtil...”

(Entrevistado M)

Oportunidades para usar e desenvolver as capacidades humanas

O objetivo do presente subcapitulo é dar resposta ao 3.° ponto em analise do

modelo de Walton (1973). As perguntas realizadas tinham como meta compreender se

existiu algum impacto percecionado ao nivel da autonomia e do planeamento do trabalho.

Outro ponto considerado pertinente, para a modalidade de home-office, é se existiram

mudancas ao nivel das tarefas desenvolvidas e o sentimento existente relativamente a essa

alteracao.

No que respeita a autonomia e a liberdade de executar e planear as tarefas diarias,

nove dos entrevistados afirmam nio sentit mudancas a este nivel, mantendo-se no estado

pré-existente.

“Nao honve gualguer alteracao, manteve-se ignal.” (Entrevistado A)
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“Mantém o mesmo, nunca tive essa autonomia.” (Entrevistado B)

“Nao acho que tenba havido mais autonomia nem liberdade, pois no men caso o horirio tive
sempre que o cumprir como se estivesse presencialmente ... sendo teletrabalho deveria ser dado

uma maior flexibilidade de horario, mas nem sempre é possivel.” (Entrevistado C)

“No men caso ndo se alteraram, porque ja tinha auntonomia para executar as minhas tarefas
antes do regime de teletrabalho, embora ache que para alguns trabalbadores tenha existido uma

mator autonomia, mas nao no meu caso.” (Entrevistado H)

Ainda assim, existiram alguns trabalhadores que experienciaram algumas
mudangas, positivas e negativas. O entrevistado D e ] salientam a melhoria que

percecionaram:

“... penso que o teletrabalho me conferin uma antonomia adicional no exercicio das fungoes.
Ha uma flexibilidade acrescida para a execugio de certas tarefas, para facilitar a organizagdo
do dia a dia o que ¢ benéfico tanto para mim como para os outros trabalbadores.”

(Entrevistado D)

“Sim, existin uma maior antonomia aliada a wma maior gestao do tempo ... considero

bastante vantajoso e uma das principais caracteristicas do teletrabalbo.” (Entrevistado )

Apesar desta melhoria percecionada por dois dos entrevistados, o entrevistado K
acentua o impacto negativo que sentiu, sendo o unico a demonstrar este desagrado,

justificado, pelo préprio, pela natureza das suas fungdes:

“Infelizmente senti, essencialmente porque exerco funcoes comerciais que em teletrabalho e em

tempos de pandenria ficaram limitadas.” (Entrevistado K)

Em termos das funcoes realizadas e se houve alteracdes das mesmas, a maioria
nao verificou nenhuma mudanca. Contudo, cinco dos entrevistados perceberam uma

alteracao ou acréscimo das tarefas realizadas.

Os entrevistados A e K viram algumas das suas funcOes alteradas pela
impossibilidade do exercicio das mesmas, em teletrabalho, e apesar de A niao encontrar

um ponto negativo nessa questao, o entrevistado K demonstra o seu desagrado:

“...algumas das tarefas que desenvolvia diariamente deixaram de ser possiveis, mas o tempo

que dedicava a essas e outras de rotinas quotidianas da instituicao foram substituidas por

41



)

outras fungies em teletrabalho. . .foi uma substituicio pacifica que nao impacton em nada.’

(Entrevistado A)
“...infelizmente passei a ter mais funcoes administrativas, o que nao foi de todo agraddvel

para mim.” (Entrevistado K)
Os entrevistados D e E evidenciaram a sua satisfacio com as transformacoes

existentes, nomeadamente com o aumento das tarefas realizadas. Porém, salientaram a

dificuldade de aprendizagem das mesmas pelo facto de as formagdes serem dadas de

torma online:
“ Confesso que senti uma maior diversidade nas fungoes desempenbadas, mas foi algo que

surgin com o desenrolar do negdcio e com a aquisicio de experiéncia em certas fungoes... a
grande dificuldade foi ao aprender estas novas funcoes pois pelo regime online torna as coisas

um pouco mais 6077727/Z'€ddd.f mas ultrapassavel.” Entrevistado D
J
agord mais ﬂ07’77%l/, mas na altura era um P0%€0

“... passei a realizar mais tarefas ...
complicado porgue toda a formacio que tive era através de meios online.” (Entrevistado E)

5.4. Oportunidades futuras de crescimento e seguranga

Este subcapitulo pertence ao 3.° grupo de questdes e corresponde ao 4.° ponto em
analise do modelo de Walton (1973). Pretendia-se conhecer as perce¢oes acerca da

influéncia que o teletrabalho terd nas oportunidades de crescimento e promogdes, bem
como o impacto na manuteng¢ao do posto de trabalho.
O sentimento existente acerca das oportunidades de crescimento ¢é bastante

distribuido. Sete dos entrevistados consideram que o exercicio das suas fungdes em

teletrabalho ndo tem nenhum efeito nas possiveis oportunidades de crescimento,
partilhando, de uma forma geral a mesma opinido do entrevistado E:
“Na minba opinido ndo, ndo considero, porque o trabalho que ¢ desenvolvido acaba por ser o
mesmo quer seja ld ou cd.” (Entrevistado E)

Existem depois seis entrevistados que alegam que esta modalidade impacta as

oportunidades de crescimento, existindo duas perspetivas, os que consideram que tem um
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efeito negativo e os que estimam um efeito positivo. O entrevistado A, D, I e M partilham

a sua perce¢ao pessimista acerca do assunto:

“Penso que afeta negativamente. .. nao ¢ suficiente para mostrar o trabalho e empenho realizado”

(Entrevistado A)

“... porque talvez o trabalho desempenbado e o empenho dedicado nao seja tio facilmente

ercetivel, face ao regime presencial.” (Entrevistado D
24

11

. acaba por criar distancia entre os colegas de trabalho e chefias o que nao deixa ser tao visivel

para os casos de promogoes.” (Entrevistado I)
“... parece que comecamos a ser vistos como mdquinas e ficamos esquecidos.” (Entrevistado M)

Contrariamente, dois entrevistados percecionam a consequéncia como positiva para

as suas oportunidades:

“BEu penso que o impacto acaba por ser positivo, porque acabam por confiar mais em nds,

destacando-nos.” (Entrevistado F)

“... porque por vezes acaba-se por ser mais produtivo e ter melhores resultados, o que é bastante

vantajoso para ser promovido.” (Entrevistado H)

Em termos de manutenc¢ao do posto de trabalho, as respostas sao uniformes, sendo
que nenhum dos entrevistados considera que haja alguma influéncia associada ao

teletrabalho, partilhando todos a mesma opinido:
“Nao ... penso que serd igual.” (Entrevistado C)
“Penso que nao, ndo sinto gque pudesse existir alguma alteracao.” (Entrevistado D)

“Considero que nao, porque estamos em teletrabalho devido a pandemia e porgue ¢ um posto

necessdrio para desenvolvimento da empresa.” (Entrevistado E)

5.5. Integragdo social na organizagao

Este subcapitulo pertence ao 3.° grupo de questdes e corresponde ao 5.° ponto em
analise do modelo de Walton (1973), cujo objetivo era investigar o impacto nos

relacionamentos interpessoais e no espirito de equipa existente

43



A maioria dos entrevistados (onze), experienciaram alteracSes ao nivel das relagoes
existentes, sendo estas de caracter negativo. No entanto, a uma distingdo entre aqueles que
consideram que tenha afetado o espirito de equipa existente e os que acreditam que este se

manteve igual:

Em termos da percegdo negativa nas relagdes e o impacto negativo no espirito de

equipa temos a do entrevistado C, I, . e M:

“O facto de nao estarmos presencialmente acaba por levar a alteracoes comportamentais. . .a forma
mais assertiva de resolver esta parte era por exemplo ir a empresa 1 vex por semana... a
comunicagdo como tinhamos através de uma reunidao de grupo ja nos ajuda na planificacio do
nosso trabalho e na interagao ... a equipa esta um pouco desmotivada ..., mas na minba opiniao,
Se estivéssemos em teletrabalbo sem uma pandemia acredito que estariamos todos mais motivados.”

(Entrevistado C)

“As relagoes interpessoais muito mais formais, o que acabou por trager alguma distancia a
amizade e interajuda de equipa. Como a comunicacao nao era muito desenvolvida acabava por
diminuir a interagio da equipa de trabalho o que fazia descer a cooperagio da equipa”

(Entrevistado I)

“ Afeton bastante ... apesar do Teams ajudar a colmatar, nao é a mesma coisa que ter os colegas
por perto e ter uma conversa. Esta comunicagao é muito fraca, no entanto ndio vejo outra forma de

afazger ... a equipa, ndo presencial, tende por perder esse espirito... “ (Entrevistado L)

“Stm a comunicagiao ¢ bastante menor e a distancia das relacoes acaba por ser maior. .. o grupo
fica mais esquecido, é complicado explicar, mas deixa de existir aguela ligacao ... apesar do

esforco para sempre dar a volta “ (Entrevistado M)

Cumulativamente, e apesar da percecao do impacto negativo nas relagdes, o
seguinte grupo de entrevistados (sete) distingue-se pela ideia de que o espirito de equipa

nao foi afetado:

“Afasta a relacao com as colegas de trabalho, nma vez que nao trabalhamos juntas, estando em
casa, acabamos por manter muito menos contacto ... a comunicacdo existente ¢ muito fraca e mais

distante, mas quando havia contacto, existia interajuda” (Entrevistado A)

“De facto, honve sempre uma preocupacio constante por parte da empresa com o convivio e os

momentos de laser entre os vdrios membros , embora em regime online ... considero que possa ter
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diminuido a interagao interpessoal, especialmente entre membros de outras equipas ... o contacto
didrio entre os colegas de equipa, através de videochamadas e mensagens digitais, garantin sempre
uma cooperagdo e interagdo entre os vdrios membros. ... o espirito da equipa manteve-se em
teletrabalho, na medida em que se procurou ter reunides didrias para alinhamento de ideias e

atividades e toda a equipa mantinha um contacto constante ao longo do dia.” (Entrevistado D)

“Ao nao haver o relacionamento direto com os colegas na empresa torna-se menos humano. A
comunicagdo através do Teams parece-se ser a adequada e é o meio privilegiado, o que acabou por
permitir que, em termos de grupo, se mantivesse o bom relacionamento e a disponibilidade.”

(Entrevistado E)

“Sim, ha bastantes mudangas ... o contacto pessoal é totalmente diferente quando comparado a

um contacto online.” (Entrevistado J)

“As interagoes presenciais ficaram em 2° plano e acabaram por afetar as relagoes pessoais.”

(Entrevistado K)

Apesar desta generalidade de posicbes negativas acerca do assunto, dois

entrevistados assumiram nao ter sofrido qualquer diminui¢ao nas suas relagoes:

“Nao diria que tenha afetado, embora tenha-se verificado um menor convivio social ... continuei a
manter as mesmas relagoes, tentando ao mdximo interagir com os mens colegas por meios sociais
<., mas € claro que estes convivios online ndo tém nada a ver com as conversas pessoais e frente a
frente. As comunicagies por videochamada, recorrendo ao Zoom ou ao Teams, permitia para além
de onvirmos os nossos colegas ou clientes, visualizd-los, diminnindo aqui o afastamento sentido pelo
teletrabalho ... sinto o mesmo espirito de equipa que tinha antes do teletrabalbo, porgue

continnamos a comunicar e a apoiar-nos uns aos outros.” (Entrevistado H)

“Continnon tudo ignal, as comunicacoes através de video chamadas e telefonemas ajudaram a

manter essas relagoes e o grupo unide.” (Entrevistado IF)

5.6. Constitucionalismo na Organizagao

O objetivo do presente subcapitulo é dar resposta ao 6.° ponto em analise do
modelo de Walton (1973). As tematicas abordadas pretendiam observar a percecao de

violagdo dos direitos e deveres dos trabalhadores, questionando em particular acerca da
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violagio da privacidade, a existéncia de alteracio na liberdade de expressio e o

cumprimento das pausas exigidas legalmente.

Quando questionados acerca da violagio da privacidade, todos os entrevistados

responderam prontamente, partilhando a opiniao negativa do entrevistado E:

“Nao, que en tenha conbecimento ndo, apenas controlam se estamos a trabalhar ou nio e nunca

excigiram ligdssemos a camara.” (Entrevistado E)
O entrevistado H até salienta que esta acaba por aumentar neste contexto:

“Nao acho, alids acho que em casa acabamos por ter ligeiramente mais privacidade do gue no local

de trabalho.” (Entrevista H)

O entrevistado L reconhece que apesar de nao sentir essa violagao, as conversas ¢
situagées familiares acabam por ser ouvidas, o que ndo acontece quando estdo no

escritorio:

“Viiolagao nao sinto, mas em reunioes e conferéncias é inevitavel, ouve-se e vé-se conversas da

Sfamilia.” (Entrevistado L)

Outro ponto em que se alcangou a mesma resposta foi em relagdo a liberdade de
expressao, que, apesar de uns se demonstrarem mais a vontade e outros mais descontentes
com a situacio, esta decorre do exercicio de funcdes no escritorio, nao tendo sido alterada
pelo contexto de teletrabalho. Algumas das respostas que demonstram essa manutengao

sao as seguintes:

“Nao tenho muito a dizer ... como nunca tivemos muita liberdade de expressao, mantemos.”

(Entrevistado B)

“A liberdade de expressao na empresa perante todos os seus membros ¢ algo que a diferencia, pelo
facto de os trabalhadores se sentirem sempre a vontade para falar com qualquer colaborador, de
qualquer nivel hierdrquico, sobre qualquer assunto profissional e até mesmo pessoal ... sempre

honve esta abertura na empresa e esta manteve-se.” (Entrevistado D)

“Eu sempre pude excpressar-me no que queria, nunca senti qualquer represalia em relagio a isso.”

(Entrevistado E)
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“Existe liberdade total para com todos os membros da minba empresa ... ¢ algo que decorre

naturalmente da cultura da organizagdo e que facilita aqui a comunicagao entre colegas de equipa,
departamentos e chefias.” (Entrevistado H)
“Manteve-se ignal guando comparado com o trabalho presencial.” (Entrevistado J)
Quanto ao cumprimento das pausas de trabalho exigidas por lei sao apresentadas
duas dualidades de respostas, ainda que a maioria sejam afirmagdes negativas.
Os entrevistados A, H, J e K declaram cumprir as pausas necessarias, salientando H

que se obriga a0 cumprimento das mesmas:
“... tento e obrigo-me sempre cumprir as pausas necessdrias e as que fagia em regime presencial,

porgue isso realmente impacta a nossa produtividade e a nossa saside.” (Entrevistado H)

Os restantes entrevistados nao o fazem de forma tio regrada e admitem que por

vezes até se esquecem, salientando que nunca foi imposto pelas entidades patronais que
nao o fizessem:

“... ¢ engracado porque em casa quase ndo se cumpre.” (Entrevistado B)

Sinceramente nao, cumpria mais quando estava na empresa com as pausas, agora praticamente 5o

Jago pausa do almogo.” (Entrevistado C)

“Nao, porgue tendo uma facilidade de aceder ao computador e tendo uma maior flexibilidade em

termos de tempo, acabamos por nos concentrar nas nossas tarefas e esquecermos de efetnar as
pausas necessarias.” (Entrevistado D)
“Nada foi condicionado, sé nao cumpro se nao quiser, que ¢ o que acaba por acontecer porgue por
vezes esquego-me de as fazer.” (Entrevistado E)
“Nao ... acabava por no as fazer por distragiao.” (Entrevistado G)

“Nao, porque temos a sensagao que estd sempre tudo atrasade.” (Entrevistado L)

“Na minba drea honve tanto anmento do volume de trabalho que inevitavelmente nao me permitia

fazer essas pausas como antigamente” (Entrevistado M)
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5.7. ‘Trabalho e Vida Pessoal

O presente subcapitulo pertence ao 3.° grupo de questdes e corresponde ao 7.°
ponto em analise do modelo de Walton (1973). A perce¢iao acerca do impacto que o
teletrabalho teve no equilibrio da vida profissional e pessoal e ao nivel das relacGes

familiares, era o objetivo deste.

As respostas distribufram-se equitativamente no impacto sentido. Se por um lado,
quatro dos entrevistados sentiram um efeito positivo nas suas relacdes e na capacidade de
balancear os dois lados, sete sofreram um efeito negativo e uma falta de capacidade de

equilibrar as duas vertentes.

Os entrevistados A, E, H e M sdo os que se distinguem pelo efeito positivo que

experienciaram, salientando algumas estratégias utilizadas que lhes permitiram essa gestao:

“Para mim afetou positivamente ... conseguia estar mais presente e casa, mesmo que ocupada a
trabalhar ... permitin-me mais tempo com a minha familia e mais interagio, ¢ totalmente

diferente. .. ndo i3 nada para conseguir este impacto, surgin naturalmente” (Entrevistado A)

“...secalbar ao estar em casa torna-se melhor, porgue tenho mais liberdade para realizar alguma
tarefa extra empresa caso seja necessdrio sem ter de estar preso ao escritorio. . . disponho mats tempo

com a familia indiretamente.” (Entrevistado E)

“Sinto que afetou positivamente, porque acabo por passar menos tempo no trabalho ... o facto
de nao existir deslocagoes para o local de trabalho e das refeigies serem feitas em casa, acabam
por permitir mais tempo para estar com a familia ... ndo fazia nada de excecional, a nio ser
dedicar o tempo necessdrio nas refeigoes e efetuar as pausas necessarias, para desannviar.”

(Entrevistado H)

“

. muito positive ... estava mais presente em casa ... acabava por socializar mais com a

Sfamilia o que se tornava mais agradavel.” (Entrevistado M)

Contrariamente, os entrevistados B, D, F, G, I, J] e L espelham o impacto

negativo que sentiram nas suas relacdes familiares e a falta de capacidade para desligar

do trabalho:

“Penso que tenha afetado negativamente, pelo facto de me nao me conseguir abster tanto do

trabalho e nao dedicar o tempo usnal a refeicoes e momentos de lazger familiares ... acho que
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deveria tentar fager pausas frequentes e desligar todas as possiveis notificacoes de trabalho, fora

do periodo laboral.” (Entrevistado D)

“Para mim afeton negativamente ... por estar tanto tempo em casa ... a minha dificuldade era
tentar separar os ambientes de trabalbo com o ambiente aonde coabito com a familia por

exerniplo escritorio do restante da casa, mas nao tinha essas condigoes.” (Entrevistado I)

“...uma das desvantagens é de facto a dificil separacio entre a vida pessoal e profissional, uma
veg que nos encontramos em casa que passou a ser espago onde se trabalha ... inevitavelmente,
emt certas alturas de lazer, comego a pensar no trabalbo e nas tarefas que tenho para fazer ...
por outro lado, limita um pouco as pessoas com quem vivo no que dig respeito ao barulho ... é

uma questao de adaptacio as referidas circunstancias.” (Entrevistado J)

“Numa fase inicial, den numa falsa sensagio de que melhorou o balanceamento familiar, mas
com 0 passar do tempo considero que nao melhor em nada, pelo contrdrio ... nao existe aquela
rotina de ir trabalbar e regressar ... 24h em casa com as mesmas pessoas, ¢ muito tempo.”

(Entrevistado L)

Restam ainda dois entrevistados com opinides distintas dos demais. O entrevistado
K nao sentiu nenhum impacto ao nivel do ambiente familiar, ja o entrevistado C considera

que afetou das duas formas, ou seja, sentiu impactos positivos e negativos:

“As duas coisas ... positivamente porque como tenho criangas pequenas ¢ bom poder ficar em casa
...Se tiverem com algum problema de saiide nao temos que faltar ao trabalbo, mas também
negativamente porque eston mais horas a trabalhar do que estaria no escritorio ... acho que é
imprescindivel tentar fazer o meu hordario normal de trabalbo e assim ficar mais tempo disponivel

para a familia.” (Entrevistado C)

5.8. QVT e Expectativas Futuras

Este subcapitulo ¢ alusivo ao ultimo grupo de questoes e pretende perceber, apesar
das respostas individualizadas a cada um dos componentes acerca da QV'T, qual a percecao
sobre a mesma, ou seja, se consideram que esta melhorou ou piorou, e o impacto que a
pandemia teve nessa alteragao. Cumulativamente, também se pretendia perceber quais as
expectativas dos trabalhadores quanto a futuras experiéncias com o teletrabalho e as

condig¢bes ou preferéncias em que voltariam ou manteriam esta modalidade.
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Em termos da perce¢ao da QVT e o papel da pandemia nesta, os resultados obtidos
dividem-se. Seis dos entrevistados afirmam que apesar de a pandemia ter impactado a
forma como desenvolveram o teletrabalho e a sua experiéncia, de uma forma geral sentiram

melhorias na sua QVT:

“Melhoron a minha qualidade de vida, sem diivida, para quem tem filhos pequenos dd-nos uma
maior flexibilidade que nem comparagao tem ... se nao fosse neste contexto teria sido ainda
melhor ...ndo teria tido confinamentos de 14 dias com uma crianca de 2 anos em casa ...

dificulta muito a gestao.” (Entrevistado C)

“Considero que tenha melhorado, porque o teletrabalho tem virios beneficios, como por exemplo
a flexibilidade que proporciona e penso que beneficiei deles, por isso de uma forma geral, sim,
melboron ... a pandemia sem divida que teve impactos na experiéncia porque acredito que a
minha experiéncia pudesse ter sido mais enriquecedora no contexto presencial, uma ve que hd
uma maior facilidade para o convivio interpessoal e a partilha de conbecimento.”

(Entrevistado D)

“Para mim a QV'T foi melhor, porgue nao perdia tempo na deslocagio e isso para mim faz uma

grande diferenca na minha vida.” (Entrevistado E)

“Melhoron, sem divida ... consegui gerir melhor as situacoes de stress, tornaram-se mais

leves. .. ainda que estando em pandemia. .. melhorei este aspeto.” (Entrevistado I)

“De uma forma geral melhoron ... tendo em conta as vantagens que ja fui referindo como as
deslocagdes, mais concentragao ... a pandemia para mim afetou inicialmente ... ao nivel da

explicacdo de determinadas tarefas, mas de resto depois fui-me adaptando.” (Entrevistado J)

Contudo, existiram também trabalhadores que sentiram um impacto negativo na
QVT. Seis dos entrevistados salientam que as grandes desvantagens do teletrabalho
foram inflacionadas pela pandemia, influenciando a sua perspetiva acerca da

deterioracao da sua QV'T:

“Piorou ... tirou-me o contacto e a relagio interpessoal, um aspeto super importante no
trabalho que desenvolvo ... o nivel de stress também contribuin para isso... claro que a

pandemia afeton, o stress era muito dai também e os cuidados necessdrio ter ao nivel de saside.

(Entrevistado A)
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“Nao acho que tenha melhorado, porque esta componente do convivio pessoal que foi suprimida
ou redugida com o teletrabalbo acaba por nao ser benéfica para a minbha QV'T ... acabamos
por ndo nos relacionarmos com outras pessoas e ndo conseguirmos ter tantos momentos de
partilha de ideias e conbecimento ... a pandemia para mim foi chave neste desfecho negativo
porque ingressei recentemente numa nova empresa e toda a fase de onboarding e mesmo 0s
primeiros tempos de trabalho e adaptacao tiveram que ser a distancia ... acho que feria
experienciado melhor os momentos e conbecido pessoalmente mais colegas de trabalbo e mesmo o

dia a dia da empresa se tivesse a oportunidade de ter sido presencialmente.” (Entrevistado

H)
“Pioron, jd ndo vejo colegas a muito tempo ... aquele café ou almogo com os colegas faz muita
falta, mesmo para falar em questao de trabalho ou pessoais ... a pandemia afeton tudo,

principalmente  estarmos  fechados em  casa  constantemente, ndo havendo  rotinas.”

(Entrevistado L)

O entrevistado K associa a sua ma QV'T decorrente da natureza das suas fungoes
que serdo incompativeis com a modalidade de teletrabalho a tempo inteiro, em contexto

de pandemia:

“Piorou, na medida que me impossibiliton de desenvolver a minha atividade comercial ... claro
que fora do contexto de pandemia poderia ter desenvolvido o meu trabalho, mas sim tornou-se
impossivel o que afeton  totalmente a minha QV'T porque este mudon completamente.”

(Entrevistado K)

Ainda que tenha existido uma dualidade de experiéncias, todos os entrevistados
assumem que gostariam de se manter em teletrabalho ap6s a pandemia, mas em regimes
essencialmente hibridos, por forma a ultrapassar algumas das desvantagens que foram

identificando:

“Se pudesse me dessem a escolber nao manteria o teletrabalho a tempo inteiro, mas sim um
hordrio misto ... algum trabalho presencial e outro em casa, para conseguir tirar as vantagens

das dunas modalidades.” (Entrevistado A)

“Mantinha o teletrabalho com presencas na empresa 1 on 2 vezes por semana ... também era
bom poder gerir as horas de trabalho, por exemplo, entrar mais cedo ou mais tarde cumprindo
)

sempre o nimero de horas semanais de trabalho, basicamente associar a flexibilidade.’

(Entrevistado C)
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“Se pudesse escolber, optaria por um regime hibrido, porque embora o teletrabalho tenha
beneficios em termos de flexibilidade e produtividade, o convivio e as interagies pessoais sao
momentos que considero  essenciais para o desenvolvimento pessoal e  profissional.”

(Entrevistado D)

“Gostaria de manter esta modalidade, mas indo trabalbar dois dias ou trés para a empresa e o

resto em casa.” (Entrevistado E)

“Sim, optaria por me manter em teletrabalbo desde que me fosse proposto um regime hibrido,
em que pudesse ir ao escritorio sazonalmente, por exemplo, nma veg por semana, que ¢ o que

acontece atualmente.” (Entrevistado H)

“Na minba opinidao, o melhor modelo a adotar seria um modelo hibrido, preferencialmente com
dois dias fixos por semana no escritdrio, assim sem divida que me manteria num regine

assim” (Entrevistado )
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6. Discussiao dos Resultados

A presente pesquisa qualitativa tinha por objetivo principal entender o impacto do
teletrabalho na QVT, em contexto de pandemia. O estudo desta questio permitiu
compreender a experiéncia de cada um dos entrevistados, na modalidade de homze-office, e

retirar as principais diferencas sentidas ao longo desta.

A analise dos resultados obtidos nas entrevistas realizadas permitem dar resposta a
questao principal do estudo “Qual o impacto do home-gffice na qualidade de vida no
trabalho, em contexto de pandemia, na perspetiva dos trabalhadores?” e aos subsequentes

objetivos secundarios:

e (Quais as principais vantagens e desvantagens do teletrabalho, na perspetiva dos

trabalhadores?

e Qual o impacto sentido nas diferentes categorias que medem a QVT (segundo
o modelo de Walton (1973), em homse-office?

e (Qual a recetividade dos trabalhadores para a manutencao do teletrabalho apés o
término da pandemia, em substituicio ao trabalho tradicional? Qual a

modalidade preferencial?

Desta forma, procede-se agora a discussao da informacao recolhida através da sua

confrontagao com a literatura evidenciada na parte inicial do presente trabalho.

Em concordancia com o identificado por diversos autores (Filardi et al., 2020;
Grisci e Cardoso, 2014; Pérez et al., 2007) a economia de tempo e econdémica, associada a
diminui¢ao das deslocagoes, foram as vantagens referidas pela maioria dos inquiridos,
evidenciando a ideia sustentada por Tremblay e Thomsin (2012) de que esta é a vantagem

mais intuitivamente identificada e valorizada por quem realiza grandes deslocagoes.

Contudo, uma das principais vantagens associada ao teletrabalho, como o caso da
flexibilidade, apenas foi referida por dois dos entrevistados. Esta baixa referéncia vai ao
encontro da ideia de Rosenfield e Alves (2011) de que, em modalidade de home-office, a
flexibilidade tende a circunscrever-se a gestao de tempo e estd dependente da posi¢ao
hierarquica do trabalhador. Em contrapartida, e apesar de Tremblay e Thomsin (2012)
sustentarem a sua maior associagao a pessoas casadas e com filhos, os entrevistados que

referiram esta vantagem nao apresentam estas caracteristicas. Estes distintos resultados
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seguem o analisado por Carillo et al. (2021), de que, em periodo pandémico, a flexibiliza¢ao

de horarios e de localizacdo deixa de ser viavel.

Em termos de desvantagens, a concordancia com a literatura é mais visivel. Metade
dos entrevistados salientam o aumento do nuimero de horas de trabalho, o que estd a par
do evidenciado por Noonan e Glass (2012). Este fator também foi demonstrado por
Tremblay (2002) que apurou a existéncia de um aumento de até 20% do trabalho em homze-
office, em relagdo ao regime tradicional. De igual forma, a referéncia ao isolamento social,
associado ao teletrabalho a tempo inteiro, é também vulgarizada por outra metade dos
entrevistados. Glass e Noonam (2016) e Dahlstrom (2013) evidenciam este fator como o
mais nefasto desta modalidade, sendo que, como demonstrado por Faro et al. (2020),
torna-se mais percetivel e dificil de colmatar quando se passa por uma situacao de

pandemia.

Pelo exposto, e relativamente a questdo de investigacao “Quais as principais
vantagens e desvantagens do teletrabalho, na perspetiva dos trabalhadores?”, a analise
permite concluir que as principais vantagens identificadas sio a economia de tempo e
financeira, decorrente da diminuicao das deslocagbes e ,em termos de desvantagens, o

aumento da carga horaria de trabalho e do isolamento social.

Em termos do modelo de Walton (1975), a componente da compensagao justa e
adequada apresentou respostas que seguem o pensamento de Barros e Silva (2010),
segundo o qual a componente financeira expoe uma dualidade de resultados, ou seja,
depende de quem fica a cargo os custos associados, como os materiais e custos energéticos.
Os entrevistados que nao consideraram que estes deveriam ser a cargo da empresa
percecionam uma remuneragao cotreta, contudo, cinco dos entrevistados julgam que, para
além dos custos adicionais, a falta de reconhecimento das horas extra e da sua remuneracio
afetam a percecao desta variavel e aumentam o seu descontentamento. Glass e Noonam
(2016) demonstram a verificagdo de um abuso das horas extras, nio remuneradas, na

modalidade de home-office, ¢ a sua consequéncia na motivagao dos trabalhadores.

As condigoes de trabalho proporcionadas e o ajuste dos espagos potenciam a
transi¢ao para a modalidade, sendo que o contrario potencia a falha na adaptagao (Rafalski
e Andrade, 2015). Com excecao de um entrevistado, todos se demonstraram contentes

com o que fol proporcionado pelas empresas, apesar da implementagao despreparada, nao
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sentindo nenhum impacto deste fator nas suas rotinas e no trabalho desenvolvido. Esta
ideia é compativel com a defendida por Kacmar et al. (2009), visto que a perce¢ao que o

trabalhador tem acerca do ambiente de trabalho afeta o seu posterior desempenho.

Porém, apesar de evidenciado por Nohara et al. (2010) que o ambiente de trabalho
confortavel, associado ao teletrabalho, tende a diminuir os niveis de s#7ess, os entrevistados
referiram o seu aumento, acima do nivel normal associado ao trabalho. Esta constatacio
contraria também o demonstrado por Tascheto e Froehlich (2019) e Cifarelli e Souza
(2016) de que o teletrabalho diminui os niveis de s#ess. Estes resultados podem estar
relacionados com o facto de se passar por uma situagao pandémica e pelo aumento da
carga horaria, referida exaustivamente, visto que o s#ress afeta as atitudes do trabalhador em

relagio ao trabalho a desenvolver (Konradt et al., 2003).

Relativamente a categoria do nivel de autonomia e planeamento das tarefas os
resultados contrariam o evidenciado na literatura, por exemplo, por Aguilera et al. (2010),
que evidenciam o seu aumento decorrente da flexibilizacdo associada ao teletrabalho.
Gajendran e Harrison (2007) demonstram a necessidade de ser dado aos trabalhadores
autonomia no desenvolvimento das tarefas por forma a que a adaptagao seja possivel, pois
facilita o equilibrio entre o trabalho e a familia, aumentando a satisfacio do trabalhador.

Contudo, a maioria dos entrevistados nao sentiu esta alteracao.

Em termos de mudancas ao nivel das tarefas, também esta teve uma baixa
predominancia, sendo evidenciado pelos dois entrevistados, que sofreram um aumento das
mesmas, que a aprendizagem se torna mais dificil por ser feita em regime online. Esta
constatacao ja tinha sido feita por Steil e Barcia (2001) que demonstraram que a2 uma maior
facilidade de adaptaciao por parte de quem ja tem largos conhecimentos, nas respetivas

fung¢oes, devido a dificuldade de aprendizagem em teletrabalho.

A falta de visibilidade na empresa e a incapacidade de no criar critérios corretos de
avaliagdo para os trabalhadores, em teletrabalho, tendem a impactar as possibilidades de
promogao dos mesmos. A maioria dos entrevistados nao sentiu que o facto de exercer as
suas funcoes em home-office afete as suas hipdteses de promociao. Esta visio podera ser
justificada pela ideia defendida por Dahlstrom (2013), nomeadamente de que este fator
apresenta um maior nfvel de incerteza quando ha a coexisténcia de trabalhadores nas duas

modalidades, ou seja, em teletrabalho e nos escritérios, pois os segundos tendem a ser mais
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valorizados. Ainda assim, quatro dos entrevistados manifestaram-se conforme referido na
literatura, sentindo os efeitos negativos desta falta de visibilidade e do sentimento de

isolamento profissional.

Em termos constitucionais, nao se verificaram alteracoes nem abusos nos direitos e
deveres dos trabalhadores, contudo, a problematica da nao realizagdo das pausas exigidas
por lei foi verificada por alguns. Esta questao ¢ justificada por Coenen e Kok (2014) pela
inevitabilidade destes necessitatem de demonstrar os resultados, decorrente do

distanciamento existente, levando a uma diminui¢ao das pausas realizadas.

A sociabilidade e as interaces sao fundamentais para a motiva¢ao do trabalhador e
consequentemente para a sua produtividade e QVT (Dahlstrom, 2013; Ordofiez, 2012). A
maioria dos entrevistados é concordante com esta questio, a falta de comunicacio
evidenciada, do feedback e do relacionamento informal afetam as relagdes e aumentam a
dificuldade de aderéncia ao teletrabalho, tal como evidenciado por Golden et al. (2008).
Ainda que Pérez et al. (2007) salientem a ultrapassagem desta questdo através de
deslocagdes ao escritorio, algumas vezes por semana, tal como constatado por Faro et
al.(2020), em contexto de pandemia, estas tornam-se impossiveis, aumentado as suas

consequeéncias e exacerbando a dificuldade de adaptagao (Carillo et al., 2021).

Em termos de espirito de equipa, alguns entrevistados apoiam a ideia de Rocha e
Amador (2018) e Boonen (2002) de que este se altera através da utilizacdo exclusiva da
comunicacio eletronica, levando a individualizagao das tarefas. Contudo, alguns salientam a
tentativa de superacdo desta perda, ainda que se torne sempre diferente do vivido

presencialmente.

O equilibrio entre a vida pessoal e familiar ¢ um dos fatores-chave do sucesso do
teletrabalho. Tal como identificado por Filardi et al. (2020) este apresenta uma dualidade de
experiéncias, podendo afetar positivamente ou negativamente a mesma. No caso dos
entrevistados este facto foi constatado, salientando o defendido por Vitterso et al. (2003),
nomeadamente a possibilidade de esta variavel se apresentar como impulso positivo ou
negativo. Apesar da literatura salientar que, devido ao fator cultural e ao papel da mulher,
ha um maior conflito nesta categoria, principalmente as que pertencem a familias com
maiores dimensdes ¢ com filhos menores (LLemos et al., 2021; Barros e Silva, 2010), ao

nivel dos entrevistados nao se verifica uma distingao de géneros.
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Ainda assim, os entrevistados com filhos salientaram a desvantagem de se
encontrarem neste regime, com a obrigatoriedade de manter os filhos menores em casa,
aumentando as interrupgoes e pausas necessarias. Apesar de defendido por Aderaldo et al.
(2017) de que ha um aumento da concentragao decorrente da diminuigao das interrupgoes
dos colegas, esta deixa de ser visivel num contexto de pandemia, principalmente quando
existem filhos menores envolvidos na convivéncia. Esta verificacdo é concordante com o
defendido por Boell et al. (2013), particularmente o aumento das interrupgdes como uma

consequeéncia direta de desenvolver as atividades em home-gffice.

As formas de ultrapassar estes conflitos, e em concordancia com Rafalski e
Andrade (2015), os entrevistados salientam a necessidade de estabelecer os limites
adequados para a distingao entre as duas rotinas, nomeadamente pela adequacao de espagos
proprios apenas para o desenvolvimento das atividades e o cumprimento correto do

horario de trabalho.

Pelo exposto, e relativamente a questao de investigacio “Qual o impacto sentido
nas diferentes categorias que medem a QVT (segundo o modelo de Walton (1973)), em
home-office?” a analise permite concluir que nao foram percecionadas alteragdes significativas
ao nivel da categoria das oportunidades para usar e desenvolver as capacidades humanas e
das oportunidades futuras de crescimento e seguranca. Em termos de impacto negativo, a
categoria da integracao social na organizacao foi a que mais se alterou, seguindo-se a do
constitucionalismo na organizacido, nomeadamente em relagao as pausas exigidas por lei.
Em seguimento, as trés categorias restantes apresentaram os dois resultados, quer seja
relativamente a existir os dois impactos na mesma categoria, como o lado favoravel das
condi¢bes proporcionadas e o lado desfavoravel do aumento do stress, na categoria das
condi¢des de trabalho seguras e saudaveis, como em relacao a existéncia equitativa de
experiéncias distintas entre os entrevistados, como é o caso da componente da

compensagao justa e adequada e do equilibrio da vida pessoal e profissional.

Em suma, e dando resposta a questao principal da investigacio que pretende
compreender “Qual o impacto do home-office na qualidade de vida no trabalho, em contexto
de pandemia, na perspetiva dos trabalhadores?” pode concluir-se que o home-office tem
implicagdes na QVT, podendo esta aumentar ou diminuir. A dualidade de experiéncias ¢
justificada, para além dos intervenientes desconexos a pandemia, como a existéncia de

condi¢bes corretas para o desenvolvimento do trabalho e a compensagao adequada, os
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relativos a contextos pandémicos como o fecho das escolas, isolamento social e
profissional, o stress associado e a adocao repentina e despreparada. De salientar que todos
os entrevistados que verificaram uma diminui¢ao da QVT referem que a pandemia teve

consequeéncias neste desfecho.

Contudo, e apesar das experiéncias se distribuirem equitativamente, em relagdo a
questao de investigagio “Qual a recetividade dos trabalhadores para a manuten¢ao do
teletrabalho apds o término da pandemia, em substitui¢do ao trabalho tradicional? Qual a
modalidade preferencial?” todos os trabalhadores garantem que se lhes fosse dada a op¢ao
preferiam manter-se em teletrabalho, em regime misto, ou seja, deslocando-se uns dias ao
escritério e outros através de casa. Esta conclusio destaca ainda mais a verificada por
Barros e Silva (2010), nomeadamente de que todos os trabalhadores que se acostumem
positivamente ao teletrabalho, dificilmente perdem a preferéncia por este vinculo,
extrapolando ainda esta, pela verificagdo que ainda que o impacto ao nivel da QVT seja

percecionado como negativo, a manuten¢ao do home-gffice ¢ defendida.
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7. Conclusio

O estudo em causa fornece contribuicdes importantes para o fluxo de pesquisas
acerca do teletrabalho. A distingdo do teletrabalho induzido por vontade dos trabalhadores
ou de forma compulsoria, decorrente de um contexto de pandemia, e das praticas
associadas sdao alguns dos pontos analisados nesta investigacio. A questao primordial
procurava entender o impacto existente na QVT e se pandemia afetou esta consequéncia.

Foi confirmada a importancia de mecanismos que permitem o sucesso da pratica,
destacados na literatura, incluindo a presenca de um ambiente de trabalho favoravel e o
reconhecimento por parte das organiza¢oes do trabalho desenvolvido. Os impactos
negativos como a sensagdo de isolamento social e profissional e a nido liberdade e
autonomia no trabalho a desenvolver, foram também afirmados nesta investigagao. Alguns
fatores foram exacerbados, como o caso do equilibrio familiar e profissional,
principalmente para os trabalhadores com filhos ou ascendentes que dependam destes, ou
constatados como novos, como o s#ess, nao associado a modalidade de teletrabalho
anteriormente.

Ao nivel da QVT e das suas alteragoes, verificamos que esta depende das
caracteristicas dos individuos mas também da atuacio das empresas, principalmente
quando se fala das categorias relativas a compensagao, condigdes proporcionadas, liberdade
de organizar e planear o horario de trabalho, favorecendo a flexibilidade tao caracteristica
do teletrabalho.

Esta pesquisa apresenta limitagdes Obvias. Ao focar num tnico pafs, a aplicabilidade
dos resultados a outros e a contextos diferentes nio deve ser considerada, sem as devidas
cautelas. Outra limitagdo existente esta relacionada com o fator cultural, isto porque as
dimensoes culturais, as ideias existentes relativamente ao papel da organizac¢do e do suporte
aos trabalhadores, afeta as perce¢des relativamente a algumas variaveis.

Em termos da questdo de estudo, a investigacdo niao permite uma resposta cabal e
precisa sobre o impacto efetivo na QV'T, desta forma, para estudos futuros seria pertinente
fazer uma investigagdo com base num modelo quantitativo, com o objetivo de entender
quais as categorias da QVT que sdo efetivamente afetadas e a sua propor¢ao no impacto na
QVT geral. Outra sugestio passa pela consideracao de uma amostra mais abrangente e

representativa por forma a melhorar as conclusoes retiradas.
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Considerando o alto risco de pandemias futuras, os profissionais devem dedicar
esforcos no desenvolvimento de planos de continuidade de negdcios que cubram estes
contextos. Assim, a partir desta pesquisa podemos retirar um conjunto de aprendizagens
para futuras experiéncias semelhantes a esta. A primeira aprendizagem esta relacionada a
necessidade de as empresas aproveitarem as TIC’s para mitigar o sentimento de isolamento
e ajudar a manter as intera¢oes informais entre os trabalhadores, nao se focando apenas na
comunicacao formal (ex: criar eventos sociais por meios eletronicos; reestruturar as tarefas
por forma a que todos os trabalhadores estejam integrados num grupo, para evitar o
isolamento profissional).

Em termos de horas extras e carga horaria, e por ter sido um dos fatores mais
salientado, é importante que as organizacoes facam o reconhecimento das mesmas e a sua
consequente remuneragao para evitar a desmotivacao dos trabalhadores, ainda que este
aumento continue a ocorrer. A necessidade de mudar o paradigma de controlo,
nomeadamente através da transicdo para um controlo com base nos resultados é chave
para que o teletrabalho resulte para ambos os integrantes.

Proporcionar aos trabalhadores todos os materiais necessario é também um ponto a
reter pelas empresas, financiando tanto a compra dos materiais como, por exemplo, o
acesso a internet e a compensag¢ao de custos adicionais. Outro fator-chave a considerar é a
flexibilizacdo, isto é, definir bem a nog¢do de trabalho e considerar os espagos pessoais,
oferecendo flexibilidade horaria para todos, por forma a diminuir o fator stress e permitir
que os trabalhadores consigam organizar a sua vida profissional e pessoal da melhor forma.
Adotar uma visao holistica no apoio organizacional, oferecendo um suporte interno de
acordo com as caracteristicas dos trabalhadores, potencia a adaptagao ao home-gffice.

Do lado dos trabalhadores, para experiéncias futuras, é importante que exista a
tentativa, sempre que possivel, de criar espacos especificos para o desenvolvimento do
trabalho, por forma a aumentar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. A
capacidade de criar uma rotina, saber administrar o tempo disponivel, ter capacidade para
se auto motivar e concentrar, sio habilidades que potenciam ser bem sucedido nesta

pratica.
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9. Anexos

Anexo 1-Guiao de entrevista:

Grupo I: Dados Sociodemograficos e Situagdo Profissional

1. Género?

2. Idade?

3. Estado civil?

4. Numero de filhos?

5. Numero de pessoas com quem coabita?

6. Nivel de escolaridade?

7. Ocupagio profissional?

8. Tempo de exercicio de fungoes?

9. Ainda se encontra a trabalhar em teletrabalho? Por quanto tempo esteve/estd em

teletrabalho?

10. Ja tinha experienciado anteriormente esta forma de trabalho?

Grupo 1I: Vantagens e Desvantagens:

1) Quais as principais vantagens que vetificou/verifica durante o teletrabalhor

2) Quais as principais desvantagens que verificou/verifica durante o teletrabalho?

Grupo I1I: QVT

e Compensacio adequada e justa:

1. Considera que a sua remuneragao ¢ adequada para o contributo que deu/dd para a
empresa e para as exigéncias no periodo de teletrabalho? Quais alteragdes deveriam ter
sido feitas por parte da empresa e porqué?

e Condicoes de trabalho seguras e saudaveis:

1. Considera que ocorreu um aumento da quantidade de horas que trabalha e de horas
extra? De que forma se sentiu afetado?
2. Considera que as condi¢oes de trabalho que tem//tinha em teletrabalho sao os

cotretos? De que forma estas influenciaram/influenciam a rotina de trabalho?

72



e Oportunidades para usar e desenvolver as capacidades humanas:

1. Considera que a autonomia e liberdade de executar e planear as suas tarefas foram
alteradas quando passou para o regime de teletrabalho? De que forma e qual a sua
opiniao sobre estas alteragdes?

2. Existiu alguma mudanc¢a em termos das atividades que exercia (passou a realizar uma
maior diversidade de fung¢des ou uma menor) ou das habilidades necessarias? Se sim,

como se sente em relagio a esta alteracdo?

e Oportunidades futuras de crescimento ¢ seguranca:

1. Considera que o teletrabalho influencia as promocgdes e as suas oportunidades de
crescimento na empresa? Porqué?
2. Considera que a possibilidade de manutencio do seu posto de trabalho se altera

quando exerce as fungdes em teletrabalho? Porqué?

e Integracio social na organizacao:

1. Considera que a passagem para teletrabalho afetou/afeta as relagdes interpessoais com
os seus colegas e chefias (espirito de equipa e comunicagdo)? Porqué e de que forma se
poderia evitar essas alteragdes?

e (Constitucionalismo na organizacao:

1. Como se sente/sentiu em relagdo a sua privacidade durante o periodo de teletrabalho?
Verificou alguma forma de abuso da mesma?

2. O que tem a dizer acerca da liberdade de expressio perante os seus chefias e colegas
em teletrabalho?

3. Sente que cumpre as pausas de trabalho exigidas por lei? Se nao, porqué?

e Trabalho e vida pessoal:

1. De que forma o teletrabalho afetou/afeta o balanceamento entre a sua vida
profissional e pessoal? Que estratégias utilizava para fazer a gestao deste possivel

conflito?

Grupo III: Percecao geral da QVT e futuro da modalidade

1) De uma forma geral, considera que o teletrabalho afetou a sua QVT? A pandemia
condicionou esse resultado?

2) Se pudesse escolher optaria por se manter em teletrabalho? Em que condi¢bes?
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