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RESUMO

Esta dissertacdo tem como objetivo a andlise do impacto que a COVID-19 teve nas
organizacdes ¢ de que forma os gestores adotaram medidas, para responder as
necessidades dos trabalhadores.

E abordada a origem do teletrabalho, assim como as variadas defini¢des, dadas
por diversos autores, ¢ as modalidades de teletrabalho existentes. Uma vez que a chegada
da pandemia COVID-19 fez com que as organiza¢des tomassem medidas para manter os
seus trabalhadores em seguranga, ndo deixando de lado as suas atividades, diversas
organizagdes tiveram de recorrer ao teletrabalho, por isso, ¢ muito importante analisar as
vantagens e desvantagens desse regime de trabalho, tanto para as organiza¢des, como
para os trabalhadores, abordadas por diferentes autores.

A Gestao dos Recursos Humanos também foi objetivo de estudo, uma vez que ¢
fundamental saber a sua origem e defini¢do, assim como as dificuldades sentidas pelos
gestores ao longo da pandemia. O estado emocional dos trabalhadores também foi um
tema abordado, pois torna-se importante saber como ¢ que os trabalhadores se sentiram
com as mudangas feitas pelas organizagdes.

Ap6s a recolha e andlise dos dados obtidos pelo questionario online, concluimos
que a existéncia de vantagens na adesdo ao teletrabalho ¢ superior as desvantagens
encontradas com base nos dados recolhidos, que o grau de satisfacao e o grau de confianga
dos trabalhadores para com as suas organizagdes manteve-se, que a idade e o estado civil
nao tiveram implicagdes significativas no cansago psicoldgico e que os inquiridos que
frequentaram o Ensino Superior conseguiram adaptar-se melhor aos novos métodos de

trabalho.

Palavras-chave: Estado emocional dos trabalhadores; Gestao de Recursos Humanos;

Impacto da COVID-19 nas organizacdes; Teletrabalho.



ABSTRACT

The following thesis has the purpose of reviewing and understanding the impact that
Covid 19 had in all the organizations, as well as which measures were taken and how they

were adapted to the employees needs.

This thesis will also address the origin of working from home, as well as its
definitions and existing modalities. Due to the COVID-19 pandemic, many organizations
had to take work measures to keep their employees safe but still able to perform their
duties, therefore the option of working from home took place and it’s important to
understand and analyse its advantages and disadvantages addressed by different authors,

whether for the organizations and for the employees.

The Human Resources Management was also a study aim, given the fact that it’s
fundamental to know and understand its origin and definition, as well as all the difficulties
that the managers had throughout the pandemic. It’s important to understand how the
employees felt with all the changes done by the organizations, therefore their emotional

state was also approached.

After collecting and analyzing the data obtained by the online questionnaire, we
concluded that the existence of advantages in adhering to telework is greater than the
disadvantages found based on the data collected, that the degree of satisfaction and the
degree of confidence of workers towards their organizations was maintained, that age and
marital status had no significant implications for psychological fatigue and that
respondents who attended Higher Education were able to adapt better to the new methods

of work.

Keywords: Emotional state of workers; Human Resources Management; Impact of

COVID-19 on organizations; Telecommuting.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

As organizagdes estao em constante evolu¢ao ao longo dos anos. Esta evolugdo deve-se,
em grande medida, a maior utilizagdo das tecnologias de informagdo e comunicacao
(TIC), que nos permitem comunicar com qualquer pessoa, em qualquer lugar do mundo
e a qualquer momento. Na fase pandémica, as TIC foram uma grande ajuda nas
organizagdes, sobretudo para trabalhadores cada vez mais instruidos, o que facilitou a
adaptabilidade as novas realidades, como foi o caso do surto da COVID-19, no decurso
do qual inimeras organizagdes viram-se obrigadas a aderir ao teletrabalho, para conseguir
manter a sua atividade, competitividade e os seus lucros, mitigando, assim, o impacto
economico e social da pandemia.

E de facto relevante estudar o impacto do teletrabalho nas organizagdes, pois
Portugal tinha uma fraca adesao ao teletrabalho e foi com a pandemia da COVID-19 que
muitas organizagdes se viram obrigadas a sua implementacao. Assim, no capitulo II sdo
abordadas as varias definigdes do teletrabalho, a sua origem, os varios tipos de
modalidade e a defini¢ao de teletrabalho presente no Cddigo de Trabalho atual. Sao
referidas as vantagens e as desvantagens do teletrabalho, tanto para a organizagdo, como
para os trabalhadores. E realcada a importancia do papel dos gestores de recursos
humanos durante a pandemia, as dificuldades sentidas e os maiores desafios que se
colocaram as organizagdes, na percecao desses profissionais. A parte final do capitulo ¢
devotada, essencialmente, ao estado emocional dos trabalhadores, ¢ as emog¢does sentidas
durante a pandemia.

No capitulo III € referido o método de investigagao e sdo apresentados e discutidos
os principais resultados da andlise dos dados, para que seja possivel apurar as percegoes
dos trabalhadores relativas ao regime de trabalho praticado durante a fase pandémica, os
fatores que influenciaram a sua adaptabilidade, quando aplicavel, e de que forma o modo
de trabalho afetou o seu cansaco psicologico. Finalmente, no capitulo IV, sdo apresentadas
algumas consideracdes finais sobre o trabalho desenvolvido e possiveis

desenvolvimentos futuros



CAPITULO II - REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo serda abordada a literatura relativamente as questdes do teletrabalho:
origem e defini¢des; modalidades de teletrabalho; defini¢do de teletrabalho no Codigo de
Trabalho. A revisdo da literatura torna-se importante, pois apds a analise dos dados das

respostas obtidas pelos inquiridos, ajudara a confrontar na discussao de ideias.

2.1 Definicoes e origem do teletrabalho
O telecommuting, teletrabalho em portugués, teve origem em The Telecommunications-
Transportation Trade Off, em 1976, trabalho realizado por Jack Nilles (Sakuda &
Vasconcelos, 2005). De acordo com o autor (Almeida, 2019), o teletrabalho ¢
determinado pelo uso de tecnologia de informagdo, para que exista a substituicdo das
viagens que sdo feitas para o local de trabalho e do local de trabalho para casa.

O conceito de teletrabalho ¢ um termo vasto, sendo que varios autores tém os seus
proprios conceitos, como ¢ exemplo disso Illegems e Verbekes (2004). Estes autores
definem o teletrabalho como “trabalho remunerado a partir de casa, de um escritorio
satélite, de um centro de teletrabalho ou de qualquer outro posto de trabalho fora do
escritorio principal, por pelo menos um dia” (p. 1). Outro exemplo ¢ dado por Dantas
(2000, citado em Garcia Junior, 2003, p.27), “o teletrabalho ¢ uma forma de trabalho
exercido a distancia de forma auténoma utilizando tecnologias de comunicagdo e
informagao que asseguram um contato direto entre o teletrabalhador e o empregador”.

O conceito ocorreu devido a procura da necessidade de dar resposta a problemas
respeitantes com a separacao entre as zonas de trabalho e as zonas de residéncia, passando
pelos custos dos combustiveis e pela poluicao ambiental (Almeida, 2019).

Antes da revolucao industrial, o teletrabalho era desenvolvido por trabalhadores
com meios de produgdo e uso do tempo como bem pretendiam (Sakuda & Vasconcelos,
2005). Nos anos 80 do século XX, a principal preocupagao das empresas era a reducao
dos gastos das organizagdes, e o teletrabalho foi um método de conseguirem reduzir
alguns gastos. No entanto, apenas a partir dos anos 90 do século XX ¢ que foi possivel
colocar em pratica, devido as tecnologias de informatica e telecomunicagdes disponiveis
que permitem que o trabalho seja realizado em qualquer lugar e a qualquer hora
(Brocklehurst, 2001, citado em Costa, 2007).

O teletrabalho ¢ visto como trabalho realizado num determinado local, afastado
da organizagdo onde normalmente ocorre o trabalho. Onde o trabalhador ndo tem contacto

pessoal com os colegas, utilizando apenas a tecnologia para obter esse contacto (Terra,



2020). O teletrabalho ¢ considerado um trabalho flexivel, em que o trabalhador opta por
escolher o sitio onde quer exercer as suas tarefas laborais e ndo exerce as suas fungdes

nas instala¢des da organizagao (Silva, 2021).

2.1.1 Modalidades de teletrabalho
Bailey e Kurland (1999), referem quatro tipos de teletrabalho: home-based
telecommuting, satellite offices, neighborhood work centres e mobile working. O Home-
based telecommunting diz respeito a quem trabalha a partir de casa. Um individuo ¢
considerado teletrabalhador se tiver ao seu dispor um /ink de telecomunicacdes para a
empresa. Porém, os teletrabalhadores também manuseiam outros meios de comunicagao,
como o e-mail, o fax, entre outros.

Os Satellite Offices ndo sao trabalhos realizados na empresa, nem em casa. Sao
escritorios para apenas individuos de uma determinada empresa, equipados de acordo
com as necessidades dos trabalhadores. Normalmente sdo perto das residéncias dos
trabalhadores e longe dos centros das grandes cidades, para minimizar os custos.

Os Neighborhood Work Center sao algo parecidos com o Satellite Offices. No
entanto destinam-se a trabalhadores de varias empresas. Os centros de trabalho possuem
0s equipamentos necessarios para que cada empresa alugue o espago o tempo que for
necessario. O Mobile Working ¢ a modalidade através das telecomunicagdes, em que os

trabalhadores trabalham a qualquer hora e em qualquer lugar (Bailey & Kurland, 1999).

2.1.2 Definicao de teletrabalho no Cédigo de Trabalho
O regime de Teletrabalho encontra-se previsto no Codigo de Trabalho (CT) dos artigos

165° ao 170°. Transcreve-se aqui os artigos por uma questdo de enquadramento do tema.

Artigo 165.° - Nocdo de teletrabalho e ambito do regime

1. Considera-se teletrabalho a prestacdo de trabalho em regime de subordinagao
juridica do trabalhador a um empregador, em local ndo determinado por este,

através do recurso a tecnologias de informacdo e comunicacao.

Artigo 166.° - Acordo para prestacdo de teletrabalho

1. Pode exercer a atividade em regime de teletrabalho um trabalhador da empresa

ou outro admitido para o efeito.



2. A implementac¢do do regime de teletrabalho depende sempre de acordo escrito,
que pode constar do contrato de trabalho inicial ou ser autbnomo em relagdo a
este.

3. O acordo de teletrabalho define o regime de permanéncia ou de alternancia de
periodos de trabalho a distancia e de trabalho presencial.

4. O acordo deve conter e definir, nomeadamente:

a) A identificagdo, assinaturas e domicilio ou sede das partes;

b) O local em que o trabalhador realizara habitualmente o seu trabalho, o qual sera
considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho;

¢) O periodo normal do trabalho diario e semanal;

d) O horéario de trabalho;

e) A atividade contratada, com indicagdo da categoria correspondente;

f) A retribuicdo a que o trabalhador terd direito, incluindo prestacdes
complementares e acessorias;

g) A propriedade dos instrumentos de trabalho, bem como o responsavel pela
respetiva instalagao e manutengao;

h) A periodicidade e o modo de concretizagdo dos contactos presenciais a que se
refere a alinea c) do n.° 1 do artigo 169.°-B.

5. A forma escrita ¢ exigida apenas para prova da estipulagdo do regime de
teletrabalho.

6. Se a proposta de acordo de teletrabalho partir do empregador, a oposi¢cao do
trabalhador ndo tem de ser fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa
de despedimento ou fundamento da aplicagdo de qualquer sangao.

7. No caso de a atividade contratada com o trabalhador ser, pela forma como se
insere no funcionamento da empresa, ¢ tendo em conta os recursos de que esta
dispde, compativel com o regime de teletrabalho, a proposta de acordo feita pelo
trabalhador s6 pode ser recusada pelo empregador por escrito e com indicagdo do
fundamento da recusa.

8. O local de trabalho previsto no acordo de teletrabalho pode ser alterado pelo
trabalhador, mediante acordo escrito com o empregador.

9. O empregador pode definir, por regulamento interno publicitado, e com
observancia do Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados, aprovado pelo

Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de



abril de 2016, as atividades e as condi¢des em que a adog¢do do teletrabalho na

empresa podera ser por ele aceite.

Artigo 166.°-A Direito ao regime de teletrabalho

1. Verificadas as condigdes previstas no n.° 1 do artigo 195.°, o trabalhador tem
direito a passar a exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja
compativel com a atividade desempenhada.

2. Além das situagdes referidas no nimero anterior, o trabalhador com filho com
idade até 3 anos tem direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho,
quando este seja compativel com a atividade desempenhada e o empregador
disponha de recursos e meios para o efeito.

3. O direito previsto no niimero anterior pode ser estendido até aos 8 anos de
idade nas seguintes situagdes:

a) Nos casos em que ambos 0s progenitores reunem condi¢des para o exercicio da
atividade em regime de teletrabalho, desde que este seja exercido por ambos em
periodos sucessivos de igual duragdo num prazo de referéncia maxima de 12
meses;

b) Familias monoparentais ou situagdes em que apenas um dos progenitores,
comprovadamente, reiine condi¢des para o exercicio da atividade em regime de
teletrabalho.

4. O empregador ndo pode opor-se ao pedido do trabalhador efetuado nos termos
dos niimeros anteriores.

5. Tem ainda direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho, pelo periodo
maximo de quatro anos seguidos ou interpolados, o trabalhador a quem tenha sido
reconhecido o estatuto de cuidador informal ndo principal, mediante comprovagao
do mesmo, nos termos da legislacdo aplicadvel, quando este seja compativel com a
atividade desempenhada e o empregador disponha de recursos e meios para o
efeito.

6. O empregador pode opor-se ao direito previsto no nimero anterior quando nao
estejam reunidas as condigdes ai previstas ou com fundamento em exigéncias
imperiosas do funcionamento da empresa, sendo nestes casos aplicavel o
procedimento previsto nos n.°s 3 a 10 do artigo 57.°, com as necessarias
adaptagoes.

7. O direito previsto no n.° 3 ndo se aplica ao trabalhador de microempresa.



8. Constitui contraordenagao grave a violagdo do disposto neste artigo.

Artigo 167.°Duracéo e cessacdo do acordo de teletrabalho

1. O acordo de teletrabalho pode ser celebrado com duragdo determinada ou
indeterminada.

2. Sendo o acordo de teletrabalho celebrado com duracdo determinada, este ndo
pode exceder seis meses, renovando-se automaticamente por iguais periodos, se
nenhuma das partes declarar por escrito, até 15 dias antes do seu término, que nao
pretende a renovagao.

3. Sendo o acordo de duracdo indeterminada, qualquer das partes pode fazé-lo
cessar mediante comunicagdo escrita, que produzird efeitos no 60.° dia posterior
aquela.

4. Qualquer das partes pode denunciar o acordo durante os primeiros 30 dias da
sua execucao.

5. Cessando o acordo de teletrabalho no ambito de um contrato de trabalho de
duragdo indeterminada, ou cujo termo ndo tenha sido atingido, o trabalhador
retoma a atividade em regime presencial, sem prejuizo da sua categoria,
antiguidade e quaisquer outros direitos reconhecidos aos trabalhadores em regime
presencial com fungdes e duragao do trabalho idénticas.

6. Constitui contraordenagao grave a violagao do disposto no nimero anterior.

Artigo 168.° - Equipamentos e sistemas

1. O empregador ¢ responsavel pela disponibilizacdo ao trabalhador dos
equipamentos e sistemas necessarios a realizagdo do trabalho e a interacao
trabalhador-empregador, devendo o acordo a que se refere o artigo 166.°
especificar se sao fornecidos diretamente ou adquiridos pelo trabalhador, com a
concordancia do empregador acerca das suas caracteristicas e precos.

2. Sdo integralmente compensadas pelo empregador todas as despesas adicionais
que, comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da
aquisicdo ou uso dos equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos
necessarios a realizagao do trabalho, nos termos do nimero anterior, incluindo os
acréscimos de custos de energia e da rede instalada no local de trabalho em

condi¢des de velocidade compativel com as necessidades de comunicacdao de



servigo, assim como 0s custos de manutencdo dos mesmos equipamentos €
sistemas.

3. Para efeitos do presente artigo, consideram-se despesas adicionais as
correspondentes a aquisicdo de bens e ou servicos de que o trabalhador ndo
dispunha antes da celebracdo do acordo a que se refere o artigo 166.°, assim como
as determinadas por compara¢do com as despesas homologas do trabalhador no
mesmo més do ultimo ano anterior a aplicagdo desse acordo.

4. O pagamento da compensac¢ao prevista no n.° 2 ¢ devido imediatamente apos a
realizagdo das despesas pelo trabalhador.

5. A compensagdo prevista no n.° 2 ¢ considerada, para efeitos fiscais, custo para
o empregador e nao constitui rendimento do trabalhador.

6. Sendo os equipamentos e sistemas utilizados no teletrabalho fornecidos pelo
empregador, as condi¢des para o seu uso para além das necessidades do servigo
sdo as estabelecidas pelo regulamento interno a que se refere o n.° 9 do artigo 166.°
7. No caso de inexisténcia do regulamento interno ou de este omitir as condigdes
mencionadas no nimero anterior, estas sdo definidas pelo acordo previsto no
artigo 166.°

8. Constitui contraordenagao grave a aplicacao de qualquer san¢ao ao trabalhador
pelo uso dos equipamentos e sistemas para além das necessidades de servigo,
quando esse uso nao esteja expressamente condicionado nos termos dos niimeros

anteriores.

Artigo 169.°- Igualdade de direitos e deveres

1. O trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos
demais trabalhadores da empresa com a mesma categoria ou com fung¢do idéntica,
nomeadamente no que se refere a formagdo, promogao na carreira, limites da
duracdo do trabalho, periodos de descanso, incluindo férias pagas, protecdo da
saude e seguranca no trabalho, reparacdo de acidentes de trabalho e doengas
profissionais, e acesso a informag¢do das estruturas representativas dos
trabalhadores, incluindo o direito a:

a) Receber, no minimo, a retribui¢do equivalente a que auferiria em regime

presencial, com a mesma categoria e fun¢ao idéntica;



b) Participar presencialmente em reunides que se efetuem nas instalacdes da
empresa mediante convocagdo das comissdes sindicais e intersindicais ou da
comissdo de trabalhadores, nos termos da lei;

c) Integrar o numero de trabalhadores da empresa para todos os efeitos relativos a
estruturas de representacdo coletiva, podendo candidatar-se a essas estruturas.

2. O trabalhador pode utilizar as tecnologias de informacdo ¢ de comunicagdo
afetas a prestagdo de trabalho para participar em reunido promovida no local de
trabalho por estrutura de representagdo coletiva dos trabalhadores.

3. Qualquer estrutura de representacdo coletiva dos trabalhadores pode utilizar as
tecnologias referidas no nimero anterior para, no exercicio da sua atividade,
comunicar com o trabalhador em regime de teletrabalho, nomeadamente
divulgando informagdes a que se refere o n.° 1 do artigo 465.°

4. Constitui contraordenacao grave a violagao do disposto neste artigo.

Artigo 170.° - Privacidade de trabalhador em regime de teletrabalho

1. O empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador, o horario de trabalho
e os tempos de descanso e de repouso da familia deste, bem como proporcionar-
lhe boas condigdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como psiquico.

2. Sempre que o teletrabalho seja realizado no domicilio do trabalhador, a visita
ao local de trabalho requer aviso prévio de 24 horas e concordancia do trabalhador.
3. A visita prevista no numero anterior s6 deve ter por objeto o controlo da
atividade laboral, bem como dos instrumentos de trabalho, e apenas pode ser
efetuada na presenga do trabalhador durante o horario de trabalho acordado nos
termos da alinea d) do n.° 4 do artigo 166.°

4. No acesso ao domicilio do trabalhador, as a¢des integradas pelo empregador
devem ser adequadas e proporcionais aos objetivos e finalidade da visita.

5. E vedada a captura e utilizacdo de imagem, de som, de escrita, de historico, ou
o recurso a outros meios de controlo que possam afetar o direito a privacidade do
trabalhador.

6. Constitui contraordenagdo grave a violacao do disposto nos n.°s 1, 2, 3 e 4.

7. Constitui contraordenagao muito grave a violagdo do disposto no n.° 5.

Por fim, ¢ relevante ter em considera¢do que o teletrabalho ndo tem um local

determinado para exercer as fungdes do trabalhador, apenas tem de ser realizado através



do uso das TIC. O teletrabalhador detém os mesmos deveres e direitos que tinha quando
ndo estava em teletrabalho. No entanto, tem deveres especiais para o empregador, pois
este tem o dever de manter o trabalhador sempre informado das mudancas e dos
programas a utilizar aquando do teletrabalho. E, também, importante que o empregador
respeite a privacidade do teletrabalho, o horario e os tempos de descanso, para que este

tenha boas condi¢des de trabalho.

2.2 Vantagens e desvantagens do teletrabalho
No presente subcapitulo temos as vantagens e desvantagens do teletrabalho, tanto para a

organizagao como para o trabalhador.

2.2.1 Vantagens do teletrabalho para a organizacao
O teletrabalho origina vantagens para a organiza¢ao, como o aumento da produtividade,

e a diminuicao da rotacao dos trabalhadores. Existe, também, uma reducao no absentismo
que, muitas vezes, acontecia devido a assisténcia familiar, doencas, ou mesmo devido a
tempestades que impediam a condugdo. Assim, podemos considerar o teletrabalho como
um plano de contingéncia para a empresa, pois deixa de haver a necessidade de as
atividades laborais serem suspensas em diversas situagoes (Silva, 2021).

Outra justificagdo para a reducao do absentismo, esta ligada ao facto do trabalhador
realizar as suas tarefas com o seu proprio método e tendo em principal instancia as suas
preferéncias organizacionais e pessoas, o que faz com que seja mais facil alcangar os seus
objetivos e ter mais rendimento (Quintal, 2002). Como o trabalhador esta a trabalhar a
partir de casa, ou de outro local que nao as instalagdes fisicas da entidade patronal, existe
uma diminuic¢do nos custos relacionados com a manutencdo dos gabinetes, uma reducdo
em despesas como agua, luz, material de limpeza, entre outros (Rabelo, 2001).

Existindo a possibilidade de a organizagdo recrutar os melhores trabalhadores, de
variadas dareas geograficas, uma vez que podem trabalhar a partir de casa e de forma
online, esta consegue ter uma rede vasta e abrangente de trabalhadores, possibilitando,
também, a integracdo de trabalhadores com deficiéncias motoras que antes ndo se
conseguiam deslocar (Silva, 2021). Ao recrutarem melhores trabalhadores e ao
aproveitarem os avangos tecnologicos, as organizagdes conseguem manter ativas as suas
vertentes mais competitivas, marcando a diferenca para os seus concorrentes (Rabelo,

2001).
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2.2.2 Vantagens do teletrabalho para o trabalhador
O teletrabalho traz vantagens para o trabalhador, entre elas a redugdo de viagens e,

consequentemente, 0s seus custos, sejam estes de transportes publicos, combustivel,
estacionamento ou outros (Silva, 2021).

O trabalhador tem uma maior concentra¢do, autonomia, responsabilidade e
independéncia, pois trabalhar fora das organizacdes faz com que os colaboradores
adquiram uma maior autonomia, dado que sao eles que controlam quando e como devem
realizar o seu trabalho (Morganson ef al., 2010). H4, ainda, uma menor pressao por parte
da chefia, uma vez que o colaborador se encontra sozinho a realizar as suas tarefas, o que
ajuda no seu crescimento profissional e pessoal (Silva, 2021).

A autonomia no trabalho ¢ vista como a autodeterminagdo do trabalhador e a
responsabilidade ou até liberdade, para orientar o seu trabalho, desde todo o
procedimento, até ao local onde este se ira realizar (Rosenfield & Alves, 2011).

O teletrabalho permite, assim, que o trabalhador esteja rodeado daquilo que mais
gosta, seja da natureza, seja de objetos que tem grande estima. Existe uma melhoria na
saude, consequente da redugado de stress devido a ndo existir deslocagdes e por ndo haver
uma exposi¢ao tdo grande ao COVID-19 (Almeida, 2019).

H4é, também, um maior convivio familiar devido a aderéncia ao teletrabalho, visto que
neste caso o trabalhador esta a exercer as tuas tarefas a partir de casa, a poupar o tempo
que perdia nas viagens casa trabalho e trabalho casa, permitindo estar mais tempo junto
da familia (Mann & Holdsworth, 2003). O trabalhador pode usufruir do horario de
trabalho da forma que mais lhe convenha e que ache que sera mais produtivo. Isto
permitira uma maior concentragao, embora tenha de estar ao dispor da sua chefia durante
o horério normal de trabalho (Silva, 2021).

Este método de trabalho também fortalece a relagdao entre o trabalhador e os seus
superiores, uma vez que estes permitem que o trabalho seja realizado fora da empresa, o
que ¢ visto como um ato de confianca e que devera ser mutuo de ambas as partes

(Rousseau, 1989).

2.2.3 Desvantagens do teletrabalho para a organizacao
Um dos aspetos fundamentais para que o trabalho seja possivel e para que uma
organizacdo exista ¢ a comunicagdo. O sistema de comunicagdo formal e informal acaba
por ser diferente numa organizacdo que adere ao teletrabalho. Neste aspeto € necessario

que haja uma boa gestdo do conhecimento, para que todas as informagdes sejam
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partilhadas e cheguem a todos os trabalhadores de forma répida e igualitaria (Sakuda &
Vasconcelos, 2005).

Nas organizagdes a maior parte dos projetos envolve varias pessoas, o que implica
que sejam feitas reunides virtualmente para que o nivel de produtividade seja elevado e
para que todos os colaboradores estejam de acordo. Estas reunides podem levar a que a
flexibilidade do teletrabalho nao seja tao positiva, como anteriormente referido, devido a
dificuldade em coordenar os colaboradores virtualmente (Rabelo, 2001).

Uma das desvantagens do teletrabalho passa pela dificuldade existente em gerir
os trabalhadores, pois ndo ha contacto proximo para que possa existir a observagao dos
mesmos. Se a organizacdo optar pelos dois regimes de trabalho (trabalho remoto e
trabalho presencial) torna-se um desafio avaliar todos os trabalhadores, nos diferentes
regimes, de forma justa. Os gestores sdo os que mais sentem esta dificuldade, pois ¢
através da visibilidade que conseguem observar os comportamentos dos trabalhadores e
o seu desempenho (Silva, 2021).

O teletrabalho também traz um grande impacto na relacdo entre a chefia e os seus
trabalhadores devido a diminui¢do de contato. Para que a ligagdo entre ambos ndo se
perca na totalidade, ¢ necessario haver outro tipo de atengdo dada aos seus colaboradores,
como a motivacao, o incentivo € a comunicagdo, sempre que possivel, para que estes nao
se esquecam dos objetivos e valores da organizacao (Illegems e Verbekes, 2001).

Outro aspeto importante a ter em conta sao as adversidades que as tecnologias podem
ter, pois 0 acesso a internet por vezes ¢ complicado devido a limitagdes geograficas,

existem regides com baixa qualidade de telecomunicagdes (Silva, 2021).

2.2.4 Desvantagens do teletrabalho para o trabalhador
O isolamento, a reducao da capacidade de interagdo social, a perda de oportunidades
profissionais, a dificuldade entre separar a vida profissional da vida pessoal, sdo grandes
desvantagens ligadas ao teletrabalho que podem ter um impacto forte no trabalhador
(Almeida, 2019).

O trabalho a partir de casa pode ser uma desvantagem, pois apesar do conforto, a
familia, as tarefas domésticas, o ambiente, entre outros, podem ser motivo de distragdo
(Silva, 2021). Como trabalhar em casa ¢ distinto de trabalhar no seu local de trabalho,
existe uma fusdo de valores, pois as regras, os valores e as culturas sao diferentes de um

espaco para o outro (Costa, 2007).
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O teletrabalho faz com que os trabalhadores trabalhem mais horas, levando a um nivel
de stress e uma sobrecarga de trabalho (Morganson et al., 2010). A sobrecarga horaria
deve-se a maior flexibilidade do horario, na maioria das vezes, recebe e-mails fora do
horario de trabalho considerado normal e acaba por responder ou fazer o que ¢ pedido no
e-mail, o que se reflete em mais horas de trabalho do que aquelas que era suposto (Silva,
2021). Estas flexibilidades dos hordrios ddo origem a insatisfagdes, nomeadamente a
diminui¢do da qualidade de vida dos trabalhadores, pois hd uma diminui¢do do tempo
passado com a familia, a remuneracgdo tradicional (Messenger, 2020).

Outra desvantagem sao as despesas, pois a eletricidade que ndo gasta no escritorio da
empresa, gastara em casa, assim como outros equipamentos que serao necessarios para a

realizagdo das tarefas laborais (Barros & Silva, 2010).

2.3 Gestao dos Recursos Humanos
Neste subcapitulo aborda-se a Gestao dos recursos humanos, a sua origem e sua definicao.
Além disso, também ¢ explanado de que forma a pandemia afetou os gestores de recursos

humanos e quais foram as dificuldades sentidas pelos mesmo.

2.3.1 Origem e definicao
E no inicio do século XX que se d4 a maior evolugio dos recursos humanos, é por volta
desta altura que a gestdo de pessoas passa a gestdo de recursos humanos (GRH), tendo
um papel estratégico na organizacao (Oliveira, 2019).

Segundo Fischer (2002) a GRH origina-se no departamento pessoal, quando “os
empregados se tornaram um fator de producdo cujos custos deveriam ser administrados
tao racionalmente quantos os custos dos outros valores de producao” (pp. 19-20). Pode-
se explicar o conceito de GRH e as suas diferengas através das abordagens hard e sofft.

A abordagem hard diz respeito a gestdo de pessoal, tendo como principal fungdo
a gestdo de pessoas, de modo que seja possivel controlar os custos, tornando-se uma
abordagem instrumental. J4 a abordagem soft baseia-se nas teorias da psicologia das
organizacdes, que fez com que as organizagdes vissem as pessoas como um bem essencial
para o desenvolvimento da propria organizagdo. Assim, esta ¢ dita como a gestdo dos
recursos humanos e transmite a ideia de que as pessoas sdo um investimento de
desenvolvimento, sendo um recurso estratégico (Cardoso, 2012).

A GRH ¢ uma area fundamental nas organizacdes, criando mais valor pois o que

os trabalhadores sentem influencia no seu trabalho e desempenho. O papel da GRH ¢ ser
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eficaz e gerir, de forma que os sentimentos ndo prejudiquem a organiza¢ao, nem as suas
vantagens competitivas (Rocha, 2017).

Segundo Maia (2022), a evolucdo das organizagdes € a nova visdo na gestdo de
pessoas apontam para discussoes teoricas, sobretudo em tornar as organizagdes mais
eficientes, tendo em conta as suas competéncias para que as suas vertentes estratégica e
competitiva consigam alcangar os seus objetivos. Nas organizagdes, as principais fontes
de evolugdo sdo as pessoas. Assim, o gestor de recursos humanos deve ter em conta a
estratégia nas tarefas transacionais e administrativas especificas da area.

E dever dos recursos humanos facultar os servicos imprescindiveis de forma a
melhorar as capacidades dos seus trabalhadores, proporcionando um bom ambiente de
trabalho, visto que a gestdo tem como obrigacdo a promover a satisfagao (Rocha, 2017).
A fungdo dos recursos humanos concerne na resposta as necessidades organizacionais, ou
atividades que sejam funcionais, o que significa que ndo trata um unico departamento,

mas sim toda a organizac¢do (Cardoso, 2012).

2.3.2 Dificuldades dos recursos humanos perante a pandemia
As mudangas que a GRH tem vindo a sofrer devem-se as alteracdes existentes nos
individuos, na organizacdo € no meio que os envolve. A motivagdo das equipas, a
transformacgao digital, a procura de equilibrio entre o trabalho e familia, o teletrabalho, a
gestao de equipas multiculturais, sdo exemplos de mudangas decorrentes (Terra, 2020).

Uma das fungdes mais importantes do gestor de recursos humanos ¢ quando se
instala uma crise. A atuacdo do gestor de recursos humanos ¢ fundamental para o
planeamento, para a resposta e para a recuperacao apos a crise, considerando, sempre, as
necessidades dos funciondrios como prioritarias para a organizagao (Terra, 2020).

Uma das crises atuais que nos afetou a todos, sobretudo as organizagdes e os
trabalhadores foi a crise pandémica COVID-19. Um dos maiores desafios que se colocou
surgiu ao nivel da GRH. Houve a necessidade da GRH se adaptar a todas as indicacdes
da Autoridade da Satide e da Administragdao Publica para que ninguém fosse prejudicado,
aplicando a flexibilidade laboral a todos os envolvidos, mantendo a consciencializagdo
do que ¢ o teletrabalho, a confianga e ndo o controlo dos colaboradores (Gomes, 2021).

Os recursos humanos foram, de facto, os recursos que geraram maior preocupacao

na pandemia COVID-19, sendo o primeiro desafio o estado emocional de todo o pessoal
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afeto a organizacdo, devido a ansiedade, ao medo, as incertezas e as frustracdes sentidas
(Corréa & Ribeiro, 2022).

E fundamental que o gestor de recursos humanos garanta que todos os
trabalhadores da organizagdo estejam preparados para crises que possam vir a existir. Em
particular, nesta crise pandémica, foram importantes a criagdo de planos de
distanciamento social e a garantia do fornecimento do material de seguranga a todos os
trabalhadores (Terra, 2020).

A GRH ¢ diferente em situagdo de teletrabalho da praticada no espago da
organizagao, pois nao so o espago ¢ diferente, como o tempo, a comunicag¢do, o0 modelo
de gestdo e o clima organizacional (Gomes, 2021). O gestor de recursos humanos tem
uma func¢do importante na minimizacdo das perdas organizacionais € em como deve
impedir que a rotatividade surja, ao criar politicas e procedimentos para que isso nao
aconteca. O gestor garante a protecdo dos recursos humanos, reduzindo o absentismo ¢ a

rotatividade, motivando os trabalhadores (Terra, 2020).

2.4 Estado emocional dos trabalhadores
O presente capitulo aborda o estado emocional dos trabalhadores durante e apds a

pandemia, de acordo com a literatura analisada.

2.4.1 Estado emocional dos trabalhadores durante e apos a pandemia
O aparecimento da pandemia COVID-19 originou um impacto psicologico, refletindo-se
nos sintomas de depressdo e ansiedade, ndao s6 pela doenca, mas também pelas medidas
implementadas que modificaram o estilo de vida de todos (Fogaca et al. 2021). Em
momentos de crise, ¢ importante que os cuidados a ter com a saude fisica e mental sejam
amplos: o trabalho ndo pode ser excessivo, nem pode ser doentio (Losekann & Mourao,
2020).

O stress foi um dos impactos sentidos pela maioria dos trabalhadores. Este pode
ser visto como um estimulo, uma resposta ou um processo de interagdo ou transagio. E
visto como um estimulo devido aos acontecimentos do meio ambiente que causam stress
no individuo, exemplo disso ¢ o trabalho exigente ou a sobrecarga de trabalho (Terra,
2020).

Existe um aumento dos sentimentos negativos e ha um forte impacto nas emogdes
positivas, através da preocupagdo com o contagio da doencga, assim como com a precisao

do cumprimento das medidas de prevencdo (Patrdo et al, 2020). E importante ter em
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conta que os individuos que anteriormente ja lidavam com doengas mentais sao os mais
sensiveis durante a pandemia, pois os problemas mentais intensificam-se com as
alteragOes existentes, sobretudo o distanciamento social (Barros & Oliveira, 2020).

No conjunto das doengas mentais podemos salientar a depressdo ¢ a ansiedade. A
ansiedade ¢ diferente da depressdo, sendo esta um transtorno mental marcado pelo medo,
por preocupagdes excessivas, dificuldade de concentra¢do, nervosismo, entre outros
(Rolim, 2020). Por outro lado, a depressdo, muitas das vezes leva ao isolamento, a
presenca de pensamentos negativos, ao desanimo, a insOnia, a angustia, entre outros
sentimentos (Cavalheiro & Tolfo, 2011).

Por fim, podemos concluir, através dos diversos autores abordados, que os
sentimentos mais sentidos durante a pandemia foram o medo do virus, para o proprio
trabalhador, como para a familia; a irritabilidade pela falta de respostas; a angustia das

incertezas; a tristeza pelo isolamento (Losekann & Mourao, 2020).
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CAPITULO III - METODO E PRINCIPAIS RESULTADOS DA
ANALISE DE DADOS

Neste capitulo, ¢ referido o método de investigagdo e sdo apresentados e discutidos os
principais resultados da andlise dos dados, dando-se uma especial énfase a sua

interpretacdo e discussao.
3.1 Método

3.1.1 Hipoteses e questoes de investigacio
A presente dissertacdo tem o objetivo de analisar o impacto da COVID-19 nas
organizagdes € de que forma os gestores corresponderam as necessidades sentidas pelos
trabalhadores. Assim, investigou-se em que setor da organizagao trabalhavam, a atividade
que desempenhavam, as dificuldades sentidas, o estado emocional e o nivel de cansaco,

entre outros aspetos.
Foram formuladas e analisadas as seguintes hipoteses de investigacao:

H; = A politica/posi¢do da organiza¢do em relag@o ao teletrabalho esta relacionada com o

setor profissional da organizacao.

H»>= As habilitacdes literarias estao relacionadas com o nivel de adaptabilidade ao regime

de trabalho na face pandémica.
H3z = A idade esta relacionada com o nivel de cansago psicolégico.
H4 =0 estado civil estd relacionado com o nivel de cansago psicologico.

Hs = O Grau de confianga/satisfagcdo antes e apds a COVID-19 manteve-se.
Procurou-se ainda dar resposta as seguintes questoes de investigacao: “Serd que o estado
emocional dos trabalhadores diferiu em funcdo do regime de trabalho adotado pelas

organizacdes na fase pandémica?”

“Sera que as vantagens e desvantagens relacionadas com o trabalho durante a pandemia
diferiram em fun¢do do regime de trabalho adotado pelas organizacdes na fase

pandémica?”

“Serd que os aspetos mais valorizados pelos trabalhadores nas respetivas organizacdes

variam consoante a frequéncia ou ndo do Ensino Superior?”
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3.1.2 Populacio e amostra
A populagdo-alvo deste estudo abrange os trabalhadores das empresas localizadas na
Regido Autonoma dos Agores. Neste trabalho, recorreu-se a uma abordagem de
investigacdo quantitativa, com recurso a um questionario, submetido a um pré-teste e a
aprovagédo pela Comissdo de Etica da Universidade dos Acores, de forma a assegurar os
principios €ticos da investigacdo. Ap0ds a sua aprovacao, por esta comissao, o questionario
foi divulgado através das redes sociais e preenchido online, através do Google Forms,

salvaguardando-se o anonimato e a confidencialidade dos dados.

A amostra ¢ composta por 157 inquiridos, dos quais 59,2% pertencem ao setor
publico, 28% ao setor privado e 12,7% ao setor publico-privado. Do total de inquiridos,
74,5% sao do sexo feminino e 25,5% do sexo masculino. A maioria (53,5%) insere-se na
faixa etaria dos 35 ou mais anos e os restantes (46,5%) enquadram-se na faixa etaria dos
18 a 34 anos. No que diz respeito ao estado civil dos inquiridos, mais de metade dos

inquiridos sao “nao solteiros” (54,8%) e os restantes (45,2%) sdo solteiros.

Quanto as habilitagdes literarias, verifica-se que cerca de metade dos inquiridos
frequentou o Ensino Superior (51%). No que concerne ao setor de atividade, 12,7% dos
inquiridos trabalham no setor da educacdo, 10,8% no setor da satide e a maioria (59,9%)
em outros setores de atividade. Relativamente aos anos de servico, pouco mais de metade
(51%) dos inquiridos trabalha ha 5 ou menos anos na sua organizagdo atual. E de referir,
ainda, que a maior parte (63,1%) dos participantes no presente estudo pertence aos
quadros efetivos e que a grande maioria (91,7%) trabalha em organizacdes localizadas na
Regido Auténoma dos Acores e os restantes (8,3%) trabalham em organizagdes situadas

em Portugal continental.

Durante a pandemia, a funcao desempenhada pelos inquiridos, com mais
representatividade na amostra considerada (respeitante a 26,1% dos inquiridos) ¢ a de
técnico superior, distribuindo-se os restantes participantes, segundo a funcdo
desempenhada, da seguinte forma: Indiferenciado (15,3%); Auxiliar (15,3%);
Administrativo (21%); Técnico-profissional (10,8%); Técnico Superior com funcdes de
chefia (8,3%); Administra¢do (3,2%).Quanto a situagcdo profissional no contexto da
pandemia, no caso da maioria (65%) dos inquiridos € o trabalho presencial, seguindo-se

o teletrabalho/regime hibrido (35%).
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3.1.3 Instrumentos de recolha de dados e Analise de dados
O questiondrio desenvolvido (Anexo 1), no ambito da presente investigacdao, com
vista a recolha de dados, ¢ estruturado em quatro partes, nomeadamente: Parte I-
Caracterizagdo Laboral; Parte II- Resposta da empresa as necessidades dos trabalhadores;

Parte III- Estado Emocional e Parte I'V- Caracterizacao do individuo.

Os dados foram analisados usando o software IBM SPSS Statistics 28. Numa
primeira instancia, foram utilizados meétodos de Estatistica Descritiva, tendo-se,
posteriormente, utilizado alguns testes de hipdteses ndo paramétricos, tais como o teste
de independéncia do qui-quadrado, o teste U de Mann-Whitney e o teste de Wilcoxon
(Siegel & Castellan, 1988). Finalmente, procedeu-se a Andlise em Componentes
Principais Categorica (CatPCA), com vista a reducao da dimensionalidade dos dados, e a
aplicagdo de alguns algoritmos de Andlise Classificatoria Hierarquica Ascendente
(ACHA), no ambito da Analise de Clusters, com o intuito de se encontrar uma tipologia

referente aos itens da Questao 37 do questionario.

A ACPCat atribui quantificagdes Otimas as categorias de varidveis categoricas
(ordinais ou nominais), podendo captar relagdes ndo lineares entre variaveis (e.g., Linting
et al., 2007). No presente trabalho, optou-se pela ACPCat, em vez da Analise em
Componentes Principais (ACP) classica, devido ao facto dos itens considerados nesta

analise estarem em escala ordinal.

A aplicacdo da Analise Classificatoria Hierarquica Ascendente (ACHA) foi
realizada com base no coeficiente de afinidade (e.g., Bacelar-Nicolau, 1988; Sousa et al.,
2014) e em cinco critérios de agregacao, dois classicos (o Single Linkage (SL), ou critério
da ligacdo simples; e o Complete Linkage, ((CL), ou critério da ligagdao completa) e trés
probabilisticos (o Algoritmo de Validade da Ligacdo (AVL), o AVI e o Algoritmo de
Validade da Ligacdo-Bacelar (4VB)), estes ultimos no ambito da Metodologia VL (e.g.,
Lerman 1970, 1981, 2016; Bacelar-Nicolau, 1987; Nicolau e Bacelar-Nicolau, 1998). A
selecao das melhores particdes foi efetuada com base na estatistica global de niveis, STAT

(e.g., Lerman, 1970, 1981; Bacelar-Nicolau, 1987).

3.2 Principais resultados da analise dos dados
Nesta seccdo, sdo apresentados e discutidos os principais resultados referentes a analise

estatistica dos dados recolhidos.
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3.2.1. Analise univariada e bivariada
Relativamente a Hipotese 1, € possivel observar, através da Tabela 1, que foi encontrada
uma associacao, estatisticamente significativa, entre a posi¢ao da organiza¢ao em relagdo
ao teletrabalho e o seu respetivo setor profissional (p = 0,001), recodificado em duas
categorias (Publico; Privado ou publico), verificando-se que o setor publico foi o que
mais aderiu ao teletrabalho (74,2% das organizagdes do setor publico aderiram ao
teletrabalho versus 43,8% das organizagdes dos setores privado ou publico/privado),
conforme pode ser observado na Tabela 1. Assim, os dados recolhidos suportam a

Hipotese 1 supracitada.

Tabela 1 - Relacdo entre a posicdo da organizagdao em relacao ao teletrabalho e o setor

profissional da organizacdo

Teletrabalho | Peblico | . rivadoou
publico/privado
Nao adere 25,8% 56,3%
Adere 74.2% 43,8%

Quanto a Hipotese 2, foi encontrada uma associagcdo, estatisticamente
significativa, entre a frequéncia do ensino superior ¢ o nivel de adaptabilidade ao regime
de trabalho na fase da pandemia (p = 0,005), verificando-se que a maioria (67,5%) dos
que frequentaram o Ensino Superior adaptou-se com facilidade, enquanto a maioria dos
que nao frequentaram o Ensino Superior ndo se ajustou facilmente, conforme mostra a

Tabela 2, pelo que os resultados sao concordantes com a Hipotese 2.

Tabela 2 - Relacao entre o nivel de adaptabilidade ao regime de trabalho fase a pandemia

e as habilitacOes literarias

Adaptabilidade | EnSinO nao Ensino
superlor Superlor
Facil 45,5% 67.5%

Dificil 54,5% 32,5%
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No que concerne a Hipotese 3, embora ndo tenha sido encontrada uma associagao
estatisticamente significativa entre as duas variaveis (p = 0,198), como se observa na
Tabela 3, a maioria dos mais novos (54,0%) sentiu cansago psicoldogico muitas vezes,
enquanto no caso dos mais velhos, a maioria (57,0%) sentiu cansago psicologico

poucas/algumas vezes.

Tabela 3 - Relagdo entre a idade e o cansago psicologico

Cansaco psicoldgico
Idade Poucas/Algumas Muitas vezes
vezes
18-34 anos 43.0% 54,0%
35 ou mais anos 57,0% 46,0%

A associagdo entre o estado civil e o cansaco psicologico (Hipotese 4) também
nao se revelou estatisticamente significativa (p =0,894), considerando um nivel de

significancia de 0,05.

Quanto ao grau de confianga e ao grau de satisfacao depositado na organizagao
antes e apos a COVID-19, foi possivel verificar, através do teste de Wilcoxon, que nao
foram encontradas diferencas, estatisticamente significativas, entre os dois momentos
temporais (p = 0,239 e p= 0,425, conforme mostra a Tabela 4), o que indicia que o grau
de confianca ¢ de satisfagdo se mantiveram. Desta forma, os dados corroboram com as

hipoteses 5 ¢ 6.

No que se refere ao bem-estar dos inquiridos na fase pandémica, foi importante
averiguar a frequéncia (l-nunca a 5-sempre) com que estes experimentaram alguns
estados emocionais. Assim, na questdo 36 foram apresentados diversos estados
emocionais (Tabela 5), relativamente aos quais foram apenas encontradas diferengas,
estatisticamente significativas, entre as organizagdes que aderem e as que ndo aderem ao
teletrabalho no caso da afirmagdo “Senti-me emocionalmente bem no local onde realizo
o meu trabalho” (p = 0,018), sendo este estado emocional tendencialmente mais

vivenciado pelos trabalhadores cujas empresas aderiram ao teletrabalho.
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Tabela 4 - Resultados do teste de Wilcoxon: Grau de confianga/satisfacdo antes e apds a

COVID-19
Frequéncia| Mean Rank | p-value
ClassificacOes
Q.33 ¢) Qual o seu grau de confianca negaﬁvgs 16 16,81
depositado na organizagéo antes da 0,239
COVID-19? Q.33 a) Qual o seu grau de |  Classificagoes 13 12,77
confianca depositado na organizagao positivas ’
depois da COVID-19?
Empates 128
ClassificacOes
Q.33 d) Qual o seu grau de satisfacdo negativas 16 16,78
depositado na organizagdo antes da 0,425
COVID-19? Q.33 b) Qual o seu grau de |  Classifica¢Oes 14 14.04
satisfacdo depositado na organizagdo positivas ’
depois da COVID-19?
Empates 127

Tabela 5 - Distribui¢dao das respostas dos inquiridos (%) e valores dos quartis € da moda

referentes a cada um dos itens que avaliam o estado emocional dos trabalhadores na fase

pandémica
Nﬁn-ca 2 -VPe(;LeJ:as 3- Celggsmas 4 -\/I\:Zléi;as 5 - Sempre | Quartil 1 | Quartil 2 | Quartil 3| Moda
Q.36a) | 1,30% 12,10% 27,40% 47,10% 12,10% 3,00 4,00 4,00 4
Q.36 b) | 3,80% 12,10% 46,50% 31,20% 6,40% 3,00 3,00 4,00 3
Q.36¢) | 0,60% 10,20% 24,80% 49,70% 14,60% 3,00 4,00 4,00 4
Q.36d) | 10,80% 25,50% 36,90% 22,30% 4,50% 2,00 3,00 4,00 3
Q.36¢€) | 12,70% 23,60% 33,80% 22,90% 7,00% 2,00 3,00 4,00 3
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Tabela 6 - Resultados do teste U de Mann-Whitney: Estado emocional na fase pandémica

Teletrabalho | Frequéncia | Mean Rank p
Q.36 a) Senti-me N3o adere 60 71,56
emocionalmente bem com o : 0,084
meu trabalho. Adere 97 83,6
Q.36 b) Senti-me cansado/a N&o adere 60 85,39 0.137
com o meu trabalho. Adere 97 7505 ’
Q.36 ¢) Senti-me NE r 2
emocionalmente bem no local 80 adere 60 68,9 0,018
onde realizo o meu trabalho. Adere 97 85,24
Q.36 d) Senti muita pressdo no| N3&o adere 60 85,32
meu trabalho devido a 0,154
pandemia. Adere 97 75,09
Q.36 €) Apesar do cansaco N3o adere 60 70,66
senti um grande apoio por 0.061
parte dos Recursos Humanos '
da minha organizacéo. Adere 97 84,16

Quanto a frequéncia (1- nunca a 5-sempre) com que alguns trabalhadores sentiram
algumas das vantagens e desvantagens no trabalho em fase pandémica, referidas na
questdo 37 do questionario, foi possivel analisar que os aspetos referidos na Tabela 6
foram aqueles em que se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre as
organizagdes que aderem e as que nao aderem ao teletrabalho. Neste contexto, ¢ de
salientar que o “cansago”, o ‘“stress” e a “exaustdo fisica e psicologica” foram mais
frequentemente experienciados por trabalhadores cujas organizagdes nao aderiram ao
teletrabalho. Em contrapartida, a “reducao de custos de deslocacao”, a “poupanca de
tempo nas deslocagdes”, a “melhor organizacdo”, a “maior concentracdo”, “as distragdes
por parte da familia” e “mais produtividade” foram mais relatados pelos trabalhadores de

organizacdes que aderiram ao teletrabalho (Tabela 7), perspetivando-se, assim, a

existéncia de vantagens na adesdo ao teletrabalho.

No que diz respeito ao que os trabalhadores valorizam mais na organizacao (1-
nao ¢ importante a 5-extremamente importante), apenas foram encontradas diferengas,
estatisticamente significativas, entre os que tém a frequéncia do Ensino Superior e os
restantes no caso das respostas dadas a questdo Q.34 b — “Definir as expectativas de forma
clara para todos os trabalhadores”, sendo este aspeto mais valorizado pelos que

frequentaram o Ensino Superior (Tabela 8).
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Tabela 7 - Resultados do teste U de Mann-Whitney: Vantagens e desvantagens

relacionadas com o trabalho durante a pandemia

Teletrabalho | Frequéncia | Mean Rank p
Q.37 b) Reducio de custos | N&o adere 60 67,28 0.003
de deslocagao Adere 97 86,25 ’
Q.37 ¢) Poupanca de tempo | Nao adere 60 64,28 0.001
nas deslocagdes Adere 97 88,1 '
... | Né&o adere 60 68,13
Q.37 d) Melhor organizacao Adere 97 8572 0,005
. . Nao adere 60 70,91
Q.37 ) Maior concentracao 0,024
Adere 97 84,01
Q.37 f Distragdes por parte | Nao adere 60 70,28
i 0,029
da familia Adere 97 84,39
N&o adere 60 87,84
Q.37 h) Cansaco 0,008
Adere 97 73,53
) ) . Né&o adere 60 70,91
Q.37 j) Mais produtividade 0,024
Adere 97 84,01
Né&o adere 60 89,23
Q.371) Stress Adere 97 72.68 0,004
Q.37 n) Exaustdo fisicae | Nao adere 60 89,49 0.006
psicologica Adere 97 72,51 '

mais na sua organizagao de acordo com a frequéncia, ou nao, do Ensino Superior

Ha.blllta.(;oes Frequéncia | Mean Rank p
literarias
Ensino ndo
Q.34 b - Definir as superior 7 76,38
expectativas de forma clara - 0,048
para todos os trabalhadores Ensino 30 81,52
Superior

3.2.2 Analise em Componentes Principais Categorica

Tabela 8 - Resultado do teste U de Mann-Whitney: O que os trabalhadores valorizam

A Analise em Componentes Principais Categorica (ACPCat), aplicada sobre a submatriz

que contém a descri¢do dos individuos com base nos 15 itens referentes a Questdo 38 do

questionario utilizado, mensurados numa escala ordinal de 1 a 5 (1-nunca, 2-poucas

vezes, 3-algumas vezes, 4-muitas vezes, S-sempre), considerando a rotagdo Varimax e a
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normalizag¢do de Kaiser, permitiu evidenciar trés dimensdes, que globalmente explicam
cerca de 64,3% da varidncia dos dados. A consisténcia interna das componentes
(dimensdes) extraidas ¢ satisfatoria, tendo os valores do coeficiente alfa de Cronbach

variado entre 0,784 ¢ 0,815.

A Tabela 9 contém os loadings de cada componente apos a rotagao, os valores do
coeficiente alfa de Cronbach, os valores proprios e as percentagens de variancia explicada
por cada uma das componentes, verificando-se que todos valores proprios sdo maiores do

que 1.

Tabela 9 - Matriz dos pesos fatoriais apds a rotagao

Componente
1 2 3
Q.37a - Horario flexivel. -,046 ,546 ,295
Q.37b - Reducao de custos de deslocagao. -,102 ,860 217
Q.37c¢ - Poupanca de tempo nas deslocagoes. -,110 ,857 ,263
Q.37d - Melhor organizagao. ,007 ,363 ,763
Q.37¢ - Maior concentragao. -,022 ,176 873
Q.37f - Distragdes por parte da familia. ,252 ,773 ,131
Q.37g - Isolamento social. ,306 ,622 ,132
Q.37h - Cansago ,797 -,046 -,083
Q.371 - Mais tempo livre. -,023 ,523 ,563
Q.37j - Mais produtividade. ,050 ,210 ,787
Q.37k - Ansiedade. ,879 ,071 ,036
Q.371 - Stress. ,898 -,062 ,000
Q.37m - Falta de legislacdo por parte dos Recursos Humanos. 517 ,144 ,305
Q.37n - Exaustao fisica e psicologica. ,899 ,006 -,055
Q.370 - Problemas musculo-esqueléticos. ,537 ,082 -,015
Coeficiente alfa de Cronbach , 7188 ,815 ,784
Valor proprio 3,765 3,275 2,624
Percentagem de varidncia explicada 25,099 21,835 17,493

Variable Principal Normalization.

Os itens Q.37h (Cansago), Q.37k (Ansiedade), Q.371 (Stress), Q.37m (Falta de
legislacdao por parte dos Recursos Humanos), Q.37n (Exaustdo fisica e psicologica) e
Q.370 - Problemas musculo-esqueléticos sdo os mais importantes para a primeira
dimensao, pelo que esta dimensdo foi designada por “Impacto negativo da pandemia

no bem-estar dos trabalhadores”.
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Os itens mais associados a segunda componente sdo os itens Q.37a (Horario
flexivel), Q.37b (Redugdo de custos de deslocacdo), Q.37c (Poupanga de tempo nas
deslocagdes), Q.37f - Distragdes por parte da familia e Q.37g (Isolamento social).
Assim, esta componente foi designada por “Isolamento social dos trabalhadores
(teletrabalho) em contexto de pandemia”.

Os itens mais pertinentes para a terceira componente sao os itens Q.37d (Melhor
organizacdo), Q.37e (Maior concentrac¢ao), Q.37i (Mais tempo livre) e Q.37) (Mais
produtividade), pelo que esta componente foi designada por “Organizagdo,
Concentracgdo e produtividade”.

A aplicac¢do da CatPCA permitiu, assim, reduzir a dimensionalidade dos dados e
identificar trés fatores preponderantes que caracterizagdo a realidade dos trabalhadores

em contexto de pandemia.

3.2.3 Analise Classificatoria Hierarquica Ascendente
A Analise Classificatoria Hierarquica Ascendente (ACHA) dos 15 itens (Q.37a a Q.370),
referidos na subseccao anterior, foi realizada com base no coeficiente de afinidade e em

cinco critérios de agregacao SL, CL, AVL, AVI e AVB

A Tabela 10 contém as particdes mais significativas (isto €, as melhores particdes)
obtidas por cada um dos critérios de agregacao utilizados, tendo-se selecionado a seguinte
particdo correspondente ao nivel 11 do dendrograma (Figura 1) fornecido pelo Complete

Linkage:

Cluster 1: {37a, 37d, 37¢, 37j, 371}; quatro dos itens deste cluster correspondem
a terceira componente principal. Este cluster abarca itens relativos a flexibilidade de

horario, organizacdo, concentracdo e produtividade.

Cluster 2: {37b, 37c}; inclui os itens Q.37b (Redug¢do de custos de deslocagdo) e
Q.37c - Poupanca de tempo nas deslocacdes, aspetos frequentemente ligados ao

teletrabalho, sendo este aspeto bem realcado em todos os dendrogramas.

Cluster 3: {371, 37g, 37h, 37k, 371, 37n, 37m}; cinco dos itens desta classe estdo
associados a primeira componente principal e sdo respeitantes também ao “Impacto
negativo da pandemia no bem-estar dos trabalhadores”.

Cluster 4: {370}. Inclui os problemas musculo-esqueléticos.



Tabela 10 - Sintese dos resultados da ACHA: Partigdes mais significativas

Método

Melhor parti¢do

STAT

Nivel

SL

{37a};
{37d, 37e, 37j, 37i};
{37h, 37k, 371, 37n, 37m};
{371, 37g};

{370},

{37b, 37c};

6,6234

9

CL

{374, 37d, 37e, 37j, 37i};
{37b, 37c};
{37f, 37g, 37h, 37k, 371, 37n, 37m};

{370}

7,5532

11

AVL

{37a, 37i, 37d, 37¢, 37j};
{37b, 37c};

{37f, 379}

{37h, 37k, 371, 37n, 37m};
{370}

6,9920

10

AV1/
AVB

{37a, 37d, 37e, 37j, 37i};
{37b, 37c};
{37f, 379, 37h, 37k, 371, 37n, 37m, 370}

7,2088

12

26
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37a.Hor. flex. e *
|
37d.Melhor organiz. e * |
_____ * I_____*
37e.Maior concent. ——F e * | === * | |
I [ | \
37j.Mais produtiv. K * [ ————- * |
| |--——- *
37i.Mais tempo livre -——*---——-————-—————————— *
| \
37b.Red. cust. desl. --* \
________________________________ * ‘
37c.Poup. tempo desl. —--*
\
37f.Distr. fam. e *
___________ * ‘
37g.Isol. social e * |
| \
37h.Cansaco it b * | \
| |-~ *
37k.Ansiedade -k [-=————————= * | [
| == | ! ! |
371.Stress e * | | Lo
| | -===- * | ==+
37n.Exaust. fis./psic.--*----- * | |
\ |
37m.Falta de leg. R.H.-—*-—--—----m-ommmm o * |
|
370.Probl. musc.-esque-—*-——-—-—- - - - - *

Figura 1 - Dendrograma obtido pelo Complete Linkage

3.3 Discussao dos resultados da analise estatistica
No desenvolvimento da analise estatistica dos dados recolhidos, ¢ possivel chegar a
algumas conclusoes relativamente ao efeito que a pandemia da COVID-19 teve nos
diferentes setores profissionais das organizacgdes, na adaptabilidade de cada trabalhador,
no cansago psicoldégico dos mesmos, no grau de confianca/satisfacdo antes e apos a
pandemia, no estado emocional dos trabalhadores, as vantagens e desvantagens
relacionadas com o trabalho e o que ¢ mais valorizado na organizagdo, pelos

trabalhadores.

Relativamente a posi¢do da organiza¢do em relagdo ao teletrabalho consoante o
setor de atividade da organizagdo, € possivel concluir que o setor publico foi o que mais

aderiu ao teletrabalho (74,2%) e o setor privado foi o que menos aderiu (73,8%).

No que diz respeito a adaptabilidade ao regime de trabalho fase a pandemia, foi
possivel concluir que a maioria (67,5%) dos trabalhadores que frequentaram o Ensino

Superior adaptou-se com facilidade ao regime de trabalho fase a pandemia. Por outro
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lado, a maioria (54,5%) dos trabalhadores que ndo frequentaram o Ensino Superior nio

de adaptou facilmente.

Quanto ao cansago psicoldgico, foi possivel concluir que a maioria (57,0%) dos
mais velhos (35 ou mais anos) sentiu cansago psicoléogico poucas/algumas vezes. Ja a

maioria (54,0%) dos mais novos (18 a 34 naos) sentiu cansago psicologico muitas vezes.

Em contrapartida, os trabalhadores ndo manifestaram alteragdes significativas na
sua opinido no que diz respeito ao grau de confiancga e ao grau de satisfagdo para com a

empresa, antes e apos a COVID-19.

No que concerne ao bem-estar dos inquiridos, verificou-se que, entre um conjunto
de afirmagdes possiveis, “senti-me emocionalmente bem no local onde realizo o meu
trabalho” foi a afirmagdo em que houve mais respostas nas categorias “Muitas vezes” e

“Sempre”.

Sobre as vantagens e desvantagens relacionadas com o trabalho, durante a fase
pandémica, concluimos que o “cansago”, o “stress” e a “exaustdo fisica e psicoldgica”
foram estados emocionados vivenciados principalmente/sobretudo pelos trabalhadores
das organizacdes que nao aderiram ao teletrabalho. Por outro lado, a “reducdo de custos
de deslocagdo”, a “poupancga de tempo nas deslocacdes”, a “melhor organizagdo”, a
“maior concentracao”, “as distragdes por parte da familia” e “mais produtividade”, foram

os aspetos mais evidenciados pelos trabalhadores cujas organizacdes aderiram ao

teletrabalho.

Por ultimo, o que os trabalhadores que frequentaram o Ensino Superior valorizam
mais nas organizagdes ¢ “Definir as expectativas de forma clara para todos os

trabalhadores”.
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CAPITULO IV - CONCLUSAO

O presente trabalho de investigacdo teve como objetivo a andlise do impacto da pandemia
COVID-19 nas organizagdes, através de um questiondrio online divulgado pelas redes

sociais.

No segundo capitulo da presente disserta¢ao, procedeu-se a revisao da literatura,
com o objetivo de estudar a definicdo e a origem do teletrabalho, assim como as suas
modalidades. Foi também importante conhecer as vantagens e desvantagens do
teletrabalho para as organizacdes e para os trabalhadores, através das opinides de
diferentes autores, para que posteriormente conseguissemos fazer uma ligagdo com os
resultados obtidos com base nos dados recolhidos. Foi relevante saber a origem e a
definicdo da Gestao dos Recursos Humanos e as dificuldades que os gestores sentiram
durante a pandemia, uma vez que sao eles que gerem as pessoas das organizacdes e para
que, desta forma, possamos saber o que possa ter falhado, através dos dados obtidos. Por
fim, fez-se uma pesquisa sobre o estado emocional dos trabalhadores, antes e depois da

COVID-19, de forma a perceber quais as alteragdes evidenciadas pelos trabalhadores.

No terceiro capitulo, passamos para os principais resultados da analise dos dados
obtidos considerando uma amostra de 157 inquiridos, em que a maioria deles (74,5%) sdo
do sexo feminino e os restantes (25,5%) do sexo masculino. Foi, entdo, possivel verificar
que existe uma associac¢ao entre a posicao da organizacao em relagdo ao teletrabalho e o
seu respetivo setor profissional, sendo que o setor publico foi o que mais aderiu ao

teletrabalho (74,2%).

No que diz respeito a relagao entre o nivel de adaptabilidade ao regime de trabalho
fase a pandemia e as habilitagdes literarias foi, também, encontrada uma associacao
estatisticamente significativa, sendo que os inquiridos que frequentaram o Ensino
Superior adaptaram-se com maior facilidade do que aqueles que ndo frequentaram o
Ensino Superior. Relativamente a relacdo entre a idade e o cansaco psicologico e a relacao
entre o estado civil e o cansaco psicologico, ndo foi encontrada uma associacio
significativa em ambas. Quanto ao grau de confianca e ao grau de satisfacao depositado
na organizacao antes e apoés a COVID-19, ndo foram encontradas diferengas entre os dois
momentos, o que significa que o grau de confianca e de satisfagdo para com a organizacao

s€ manteve.
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No que concerne ao bem-estar dos inquiridos na fase pandémica, dos diversos
estados emocionais evidenciados no questionario, o estado emocional com mais
diferencas encontradas, entre as organizagdes que aderem e niao aderem ao teletrabalho,

foi “Senti-me emocionalmente bem no local onde realizo o meu trabalho”.

No ponto de vista das vantagens e desvantagens sentidas por parte dos
trabalhadores, o “cansago”, o “stress” e a “exaustdo fisica e psicologica” foram mais
frequentemente experienciados pelos trabalhadores em que as organizagdes ndo aderiram
ao teletrabalho. Pelo contrario, a “redugdo de custos de deslocacdo”, a “poupanca de
tempo nas deslocacdes”, a “melhor organizacdo™, a “maior concentracao”, “as distragdes
por parte da familia” e “mais produtividade” foram mais relatados pelos trabalhadores de
organizagdes que aderiram ao teletrabalho. Estas vantagens e desvantagens, salientadas
pelos inquiridos, estdo de acordo com os estudos dos autores, presentes na revisao de
literatura, uma vez que existe um aumento dos sentimentos negativos, como a
preocupacgado com o contagio da doenga (Patrdo et al. 2020), as preocupagdes excessivas,
a dificuldade de concentracdo, o nervosismo, entre outros (Rolim, 2020). Existe uma

diminuicdo da rotagdo dos trabalhadores (Silva, 2021) e uma maior concentragdo,

autonomia, responsabilidade e independéncia (Morganson et al., 2010).

No que diz respeito ao que os trabalhadores valorizam mais na organizacao, foi
evidenciado que os que frequentam o Ensino Superior valorizam a definicao de

expectativas de forma clara para todos os trabalhadores da organizagao.

A principal limitagdo encontrada na realizagdo da presente dissertacao ¢ o facto
da amostra nao ser probabilistica, logo os dados recolhidos ndo podem ser generalizados
para a populacdo. Esta dissertacdo tem como objetivo futuro percebermos quais as
dificuldades sentidas, tanto pelos trabalhadores, como pelos gestores, face a uma
pandemia e de forma que futuramente os erros sejam corrigidos ou que se evitem

sentimentos menos bons.
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ANEXOS

Anexo 1 — Questionario online

Caro/a participante,

No ambito da Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias Econémicas e Empresariais, com
especializagao em Gestdo dos Recursos Humanos, surge este estudo de investigacdo, sob
orientagdo de duas docentes da Universidade dos Agores, a Doutora Maria da Graga

Camara Batista e a Doutora Aurea Sandra Toledo de Sousa.

Este estudo de investigagdo tem como objetivo analisar o impacto que a COVID-19
provocou nas organizacdes, sobretudo nos trabalhadores, a nivel profissional e pessoal,
assim como, de que forma as organizacdes se adaptaram a situagdo com o auxilio do

departamento de Recursos Humanos.

O questiondrio encontra-se dividido da seguinte forma:
Parte I — Caracterizacao laboratorial
Parte II - Resposta da empresa as necessidades dos trabalhadores
Parte III — Estado Emocional
Parte IV — Caracterizacao do individuo
Ao preencher este questiondrio tem as seguintes garantias:

1. Garantia de que a autora segue e cumpre o Codigo de Etica da Universidade

dos Agores, publicado no Diario da Republica, 2.% serie, n.° 167, de 27 de agosto de 2015;

2. Garantida da confidencialidade e do uso exclusivo dos dados recolhidos para o

presente estudo de investigagdo;
3. Garantia de anonimato;

4. Garantia de se poder recusar a continuar a participar no estudo, até a submissao

final do questionario, sem qualquer consequéncia.
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O preenchimento do presente questiondrio terd uma duracdo aproximada de 15
minutos. Em caso de duvida, pode contactar a investigadora através do seguinte e-mail:

20172153 @uac.pt

Consentimento informado: Declara-se ter lido e compreendido os objetivos do
questionario e disponibiliza-se, de forma voluntaria, todos os elementos e dados
recolhidos, cuja utilizagdo no estudo sera rigorosamente observada. Pode continuar para

iniciar a resposta ao questionario.

Desde ja, agradece-se a sua colaboragao.

Anexo II - Questionario

Parte I — Caracteriza¢ao Laboratorial

2. Setor profissional

o Publico

o Privado

o Publico-privado

3. Setor de atividade

o Agéncia de viagens/Operador turistico

o Agricultura

o Alojamento

o Restauracao, bares e similares

o Atividades financeiras e de seguros

o Animagao turistica

o Atividades imobiliarias


mailto:20172153@uac.pt

o Educagao

o Hotelaria/ Alojamento local (AL)

o Rent-a-car

o Turismo em Espago Rural

o Saude

4. Outro (s), qual (ais)?

5. Tempo de Servico

o Até 5 anos
o 6-10 anos

o 11-15anos
o 16-20 anos
o 21-25 anos

o Mais de 25 anos

6. Qual é a localizacao da organizacio onde trabalha?
o Regidao Autonoma dos Agores.
o Regido Autonoma da Madeira.

o Portugal Continental.

7. Qual é o seu vinculo com a entidade?
o Estégio;

o Contrato a termo certo;

o Quadros efetivos;

o Qutro.

8. Qual?
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9. Qual ¢ a politica/posiciio da sua organizacio em relacio ao teletrabalho?

o Todos trabalham remotamente.

o Rotativo — metade em teletrabalho, metade em escritorio.

o Trabalhamos em teletrabalho sempre que necessario.

o A empresa nao adere ao teletrabalho.

10. Qual foi a sua situaciio profissional no contexto da pandemia?

o Trabalho presencial.

o Teletrabalho.

o Regime hibrido.

11. Qual a funcdo que desempenha ou desempenhou durante a pandemia?

o Indiferenciado;

o Auxiliar;

o Administrativo;

o Técnico profissional;

o Técnico superior;

o Técnico superior com fungdes de chefia;

o Administragao.

12. Durante a pandemia, qual era o seu horario de trabalho?

o Fixo;

o Flexivel;
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o Turnos.

13. Durante a pandemia, quantas horas semanais prestava?

o Entre 30 a 35 horas por semana;

o Entre 40 a 45 horas por semana;

o Mais de 45 horas por semana.

14. Ha quantos anos trabalha na organizacio?

o Menos de 1 ano;

o 1 ano a 5 anos;

o 5 anos a 10 anos;

o 10 anos a 15 anos;

o Mais de 15 anos.

15. O seu horario de trabalho aumentou devido a pandemia COVID-19?

o Sim

o Nao

16. Houve alguma alteracio na sua carga de trabalho?

o Aumentou

o Diminuiu

o Nao sofreu alteracdes.

17. No caso de ter aumentado, sente que isso, de alguma forma, o prejudicou? Como?

R:




18. Sentiu cansaco psicologico?

o Nunca

o Poucas vezes

o As vezes

o Muitas vezes

o Sempre

19. Em caso afirmativo, sentiu que esse cansaco o prejudicou a nivel pessoal?

o Sim

o Nao

20. Considera que a sua empresa correspondeu as suas expectativas?

o Sim

o Nao

21. Em caso de ter respondido nio, o que acha que faltou?

R:

22.Acredita num futuro em que o teletrabalho é algo considerado “normal”?

o Sim

o Nao

23. Dispoe de todos os equipamentos necessarios para a sua funcio?

o Sim

o Nao
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24. Qual o seu grau de satisfacdo com os equipamentos que possui?

o Nada satisfeito

o Pouco satisfeito

o Nem insatisfeito nem satisfeito

o Satisfeito

o Muito satisfeito

25. Sente que apés a pandemia COVID-19 ficou mais autonomo no seu trabalho?

o Sim

o Nao

26. Na sua perspetiva, a qualidade de trabalho alterou-se durante a pandemia?

o Sim

o Nao

27. A organizacao tenciona adotar ou continuar com as praticas de teletrabalho?

o Sim

o Nao

28. Em caso de afirmativo, qual a modalidade?

o Trabalho presencial a tempo inteiro.

o Tempo dividido entre empresa e trabalho remoto.

o Trabalho remoto apenas.

o Trabalho em horarios rotativos (em espelho).
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29. Quais foram as principais preocupacoes que os Recursos Humanos tiveram com

os seus trabalhadores apos a pandemia e a primeira fase do trabalho remoto?

o Licengas.

o Recompensas.

o Redugao da carga laboral.

o Redugao do horario.

o Qutros.

30. Quais?

31. Em caso de adocio do trabalho remoto, como acha que a empresa podera ajudar

os seus colaboradores?

o Videoconferéncias.

o Guias de boas praticas.

o Reunides frequentes.

o Grupos sociais.

32. Quais sao os seus principais desafios em relaciao ao teletrabalho?

o Isolar-se constantemten.

o Nao ter distragoes ao seu redor.

o Ter uma boa conexdo a internet.

o Ter um bom espacgo de trabalho.

o Nao ter uma rotina muito repetida.

o Ter poucas ferramentas de trabalho ao seu dispor.
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o Nao ter muita comunicacdo com os colegas.

Parte II — Resposta da empresa as necessidades dos trabalhadores

33. Escolha numa escala de 1 a 5, sendo 1 muito baixo e 5 muito elevado, a que mais

se adequa (quadro com escala).

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)

Grau de confianca depositada na organizacao antes da COVID-19.

Grau de satisfacdo com a organizagéo antes da COVID-19.

Grau de confianca depositada na organizacéo apdés a COVID-19.

Grau de satisfacdo com a organizacdo ap6s a COVID-109.

Grau de consideracdo da organizacédo face as necessidades dos trabalhadores.
Auxilio prestado pelos Recursos Humanos aos trabalhadores.

Dedicacgéo e empenho da organizacao perante a possibilidade de teletrabalho.
Dedicacdo por parte dos Recursos Humanos em relagdo a comunicagdo com 0s

trabalhadores.

34. Escolha, numa escala de 1 a 5 a importancia de cada alinea para a sua empresa.

Sendo que 1 — néo é importante; 2 — ligeiramente importante; 3- importante; 4 muito

importante; 5 — extremamente importante.

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

Definicdo de um horario de trabalho produtivo.

Definir as expectativas de forma clara para todos os trabalhadores.

Boa comunicacdo interna.

Possuir diferentes formas de comunicacdo remota.

Responder pontualmente a todas as questdes dos trabalhadores.

Formac@es online para os trabalhadores ultrapassarem as suas dificuldades.

Ter preocupacdo com o nivel psicoldgico de cada trabalhador.

35. De acordo com os problemas e expectativas existentes para os Gestores de

Recursos Humanos com a adopc¢ao do teletrabalho, diga qual o seu nivel de

concordancia com as seguintes afirmacdes. (Escala de 1 a 5, em que 1 — discordo

totalmente; 2 discordo; 3 niao concordo nem discordo; 4 concordo; 5 concordo

totalmente).

a)

Recrutamento, selecéo de pessoas, formagéo.
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b) As atualizagfes dos regulamentos do governo sobre as regras do teletrabalho
mudam muito rapido.

¢) E necessariaa criagio de formacdes para que todos estejam preparados para novos
desafios remotamente a nivel laboral.

d) Os Gestores de Recursos Humanos ficam sobrecarregados em alturas de
teletrabalho.

e) Face as dificuldades existentes, os Gestores de Recursos Humanos tentam dar o
melhor para que o funcionamento da empresa esteja dentro do esperado.

f) O Departamento de Recursos Humanos, devido a pandemia, é mais valorizado
pela Administragdo da empresa e pelos trabalhadores.

Parte III — Estado Emocional

36. Escolha numa escala de 0 a 4 em que 0 — nunca; 1 — poucas vezes; 2 — algumas
vezes; 3 — muitas vezes; 4 — sempre, a que mais se adequa neste momento ao seu

estado emocional no trabalho (quadro com escala).

a) Senti-me emocionalmente bem com o meu trabalho.

b) Sinto-me cansado/a com o meu trabalho

¢) Sinto muita pressdao no meu trabalho devido a pandemia.

d) Senti-me emocionalmente bem com o meu local de tele-trabalho.
e) Sinto-me cansado/a com o meu trabalho.

f) Sinto muita pressao no meu trabalho devido a pandemia.

g) Apesar do cansaco sinto um grande apoio por parte dos Recursos Humanos da minha

empresa.
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37. Com que frequéncia sentiu alguma destas vantagens e desvantagens relacionadas
ao trabalho em regime remoto? (quadro com escala 0 — nunca; 1 — poucas vezes; 2 —

algumas vezes; 3 — muitas vezes; 4 — sempre).

a) Horério flexivel.

b) Reducao de custos de deslocagao.

c¢) Poupanca de tempo nas deslocacdes.
d) Melhor organizagao.

e) Maior concentragao.

f) Distracdes por parte da familia.

g) Isolamento Social.

h) Cansaco.

1) Mais tempo livre.

J) Mais produtividade.

k) Ansiedade.

1) Stress/ansiedade.

m) Falta de legislacao contratual por parte dos RH.
n) Exaustdo fisica e psicologica.

0) Problemas musculo-esqueléticos.

38. Qual é o seu nivel de facilidade ou dificuldade ao trabalhar, face a pandemia?
o Muito facil
o Facil
o Muito dificil
o Dificil

Parte IV — Caracterizacao do individuo

39. Sexo

o Feminino

o Masculino

40. Idade



o 18-34

o 35 ou mais

41. Estado Civil

o Solteiro/a

o Nao Solteiro

42. Habilitacoes Literarias

o Ensino Nao Superior

o Ensino Superior
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Anexo 2 - Figuras
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