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Resumo

O atual contexto pandémico provocou profundas alteracBes econdmicas e sociais mundialmente,
introduzindo alteracdes sobre o mercado de trabalho na Otica da procura e oferta de emprego. Por sua
vez, também relacionado com a tematica do trabalho, surge o conceito de condicGes de trabalho,
tornando-se relevante perceber de que forma é que estas se alteraram, considerando que as mesmas
tém profundos impactos no bem-estar e produtividade dos colaboradores, o que podera representar
em Ultima instancia, alteragdes nos resultados econdmicos empresariais.

Assim sendo, o presente estudo dedica-se a efetuar uma analise micro da empresa Adecco
Portugal relativamente a forma como as condices de trabalho se alteraram, comparando o universo
temporal pré-pandemia e o atual contexto pandémico, tratando-se assim de um estudo de caso com
ambito de aplicacdo empresarial.

Para efeitos de recolha de dados, foi aplicado um questionario aos colaboradores da Adecco
e foi realizada uma entrevista a uma colaboradora por via digital. A andlise dos dados permitiu
constatar a existéncia de alteraces nas condicdes de trabalho, permitindo detalhar as mesmas.

Desta forma, compreender-se-a aprofundadamente a realidade dos colaboradores da Adecco,
0 que podera ser util para melhorar as mesmas por parte da introducdo de acOes corretivas no ambito
empresarial, para aprofundar o0s conhecimentos sobre os impactos da pandemia, potenciar o
desenvolvimento de politicas de recursos humanos por parte de outras empresas, bem como na
construcdo de politicas publicas com o aprofundamento do conhecimento sobre o mercado de trabalho

portugués.

Palavras-Chave: Condicdes de Trabalho; Covid-19; Economia;
Classificacdo JEL: J28; J81;
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Abstract

The current pandemic context has caused profound economic and social changes worldwide, causing
changes in the labor market from the perspective of job demand and supply. Also related to the theme
of work, the concept of working conditions arises, making it relevant to realize that the way they have
changed, considering they have profound impacts on the well-being and productivity of employees,
which may ultimately represent changes in business economic results. Therefore, this study is
dedicated to conducting a micro analysis of the company Adecco Portugal related about working
conditions have changed, comparing the pre-pandemic context and the current pandemic context.
For data purposes, a questionnaire was provided to Adecco employees and an interview was
conducted with an employee by digital resources. The analysis of data verify the existence of changes
in working conditions. In this way, the reality of Adecco employees will be thoroughly understood,
which can be useful to improve how to solve by introducing corrective actions in the business sphere,
to deepen knowledge about the impacts of the pandemic, to enhance the development of human
resources policies by other companies, as well as in the construction of public policies with the

deepening of knowledge about the Portuguese labour market.

Keywords: Labour Conditions; Covid-19; Economy;
JEL Classification: J28; J81;
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Introducéo

Contextualizacéo e Definicdo da Problematica

O conceito de trabalho, € um tema que tem sido amplamente explorado considerando a sua
relevancia na vida quotidiana de cada pessoa, ainda assim ha que assumir a sua complexidade
visto que esta diretamente relacionado com diversas dimensdes.

Assim sendo, quando pensamos em trabalho, facilmente somos remetidos para as pessoas que
o desempenham, os trabalhadores, um dos ativos que acarretam custos mais dispendiosos para
as instituicdes, sejam estas empresas ou organizacGes que nao visem o lucro. Porém, sdo
também vistos como um dos recursos mais valiosos, pelo que surge desta forma a necessidade
de aumentar a rentabilidade do capital humano, com vista a aumentar o espaco entre o custo e
a producdo de cada trabalhador, e fazer com que seja possivel manté-lo na organizacao, aliando
assim a capacidade institucional para reter talento (Liu et al., 2007).

O sucesso do relacionamento dos colaboradores com a instituicdo e as fungdes
desempenhadas ditara em larga escala o desempenho econémico da mesma, pelo que a gestao
de recursos humanos de forma adequada, assume-se como uma varidvel sensivel neste
contexto, considerando a elevada influéncia econémica.

Para que tal seja possivel, € importante conhecer na integra as preocupacdes e ambicGes
dos colaboradores, fazer com que os mesmos se sintam acompanhados e motivados,
averiguando se estes dispdem das condicGes necessarias para concretizarem o seu melhor
trabalho e assim rentabilizar ao maximo o capital humano.

Associado a esta temética estd o conceito de condicdes de trabalho, ndo s6 do ponto de
vista legal, ou seja, pelo que esta previamente estipulado em termos de padrdées minimos
exigidos quanto a esta matéria, como é o exemplo dos equipamentos de protecao individual
utilizados em determinadas fun¢Ges empresariais, mas também no campo extra legal, onde néo
existe qualquer obrigatoriedade de cumprimento, ainda assim continua a ser extremamente
importante para as organizacdes que tal pressuposto seja discutido, exemplificando com o tema
das recompensas intrinsecas recebidas pelos colaboradores, visto que esta tematica podera ditar
0 sucesso de um determinado colaborador no desempenho de uma fungdo (Kanungo &
Hartwick, 1987).



Por sua vez, o atual contexto pandémico que alterou de diversas formas a vida de todos
nos, fez-se introduzir no campo do trabalho e por sua vez, afetou postos de trabalho bem como
as condicdes de trabalho de diversos colaboradores.

Assim sendo, torna-se fundamental perceber o que mudou a este nivel comparando para
o efeito duas perspetivas temporais distintas, ou seja, 0 contexto pré-pandemia até aos dias de
hoje, no ano de 2021 em pleno contexto pandémico.

Desta forma, a importéncia de tal estudo prende-se com o facto de compreender a
realidade dos colaboradores, em particular da Adecco Portugal, a empresa escolhida para a
presente andlise, pelo que desta forma, é possivel melhorar as condi¢des de trabalho e por sua

vez potenciar os resultados econdmicos da organizacao.

Questodes de Investigacao

Conhecendo desde ja o foco da presente investigacdo, € importante estabelecer as questfes
sobre as quais serdo procuradas respostas sobre a tematica das condi¢es de trabalho em
contexto de pandemia, procurando avaliar se estas sofreram alteragdes. Desta forma, o estudo

procura responder a trés questdes principais, nomeadamente:

1) Qual o nivel de bem-estar dos colaboradores?
2) Quais as alteragdes verificadas na forma de trabalhar?
3) Quais as alteracdes no plano de recompensas e formagao?

Relativamente a questdo sobre o nivel de bem-estar dos colaboradores, explorar-se-a
mais especificamente as tematicas do balanceamento entre vida profissional e pessoal, relacfes
interpessoais, bem como a saude fisica e mental.

No que diz respeito as alteracBes na forma de trabalhar, abordarei a introducdo do
teletrabalho, a autonomia e intensidade deste, ao nivel da carga horaria e volume de trabalho.

Quanto a ultima questdo, serdo exploradas possiveis alteracdes ao nivel da formacao,
bem como ao nivel das recompensas intrinsecas e extrinsecas, como ¢ o exemplo da

remuneracao (Crespo et al., 2013).



Metodologias de Investigacao

O objetivo do presente estudo é conhecer as percecdes dos colaboradores da empresa Adecco
acerca das alteracOes verificadas nas condicdes de trabalho em contexto de pandemia, na
medida em que estas impactam na vida de cada profissional e por sua vez, no desempenho
economico da organizacao, existindo assim o foco na perspetiva temporal comparando o
periodo pré-pandemia e o atual contexto de pandemia.

Para que tal premissa seja exequivel, sera realizado um estudo de caso empirico em
contexto empresarial. Compreendendo o ambito de aplicacdo do estudo e zelando pelos
interesses de ambas as partes, sera aplicado um inquérito anénimo, por via digital, em formato
Google Forms aos colaboradores da empresa para que seja obtida informacéao detalhada.

A escolha do presente método de recolha de dados em formato digital prende-se com o
facto de garantir um contacto com os colaboradores de uma forma mais rapida, no que concerne
a recolha e analise dos dados, mais segura do ponto de vista da reducdo do contacto fisico em
contexto de pandemia, destacando também o menor custo com impressdo de papel, e por
consequéncia, uma maior preservacdo ambiental.

De seguida, o presente estudo resultara na andlise univariada e bivariada das respostas
obtidas, recorrendo ao programa Statistical Package for the Social Sciences para o efeito.

Por sua vez, esta mesma andlise serd complementada com a realizacdo de uma
entrevista por via Skype, com um colaborador da Adecco, com vista a detalhar as questdes
evidenciadas na anélise aos resultados obtidos no questionario.

Seguidamente, tera lugar a elaboracdo das principais concluses sobre a analise dos
resultados obtidos, onde serdo identificadas as principais alteracbes verificadas sobre as
condi¢des de trabalho no contexto empresarial estudado.

Desta forma sera possivel conhecer as percecdes dos colaboradores sobre a presente tematica
e introduzir, caso a empresa considere necessario, agdes corretivas com vista a potenciar as
condicdes de trabalho dos colaboradores em fungéo dos resultados obtidos, e por sua vez,
potenciar o seu desempenho econémico com a existéncia de colaboradores mais produtivos,

motivados e com um maior nivel de bem-estar (Collins et al., 2005).



Estrutura da Dissertacao

Relativamente a estrutura da dissertagdo, a mesma dividir-se-4& em quatro capitulos,
nomeadamente: Reviséo de Literatura, Estudo de Caso, Discusséo dos Resultados, Conclustes
e LimitacOes do Estudo. Por ultimo, incluir-se-do as fontes e referéncias que serviram de base
a presente investigacao.

Primeiramente, numa fase introdutdria compreender-se-&4 a tematica onde a presente
investigacdo se insere, relativamente a sua contextualizacdo, questfes as quais existira um
esforco para que sejam respondidas, bem como ao nivel das metodologias de investigacdo
utilizadas para o efeito, justificando as escolhas sobre os métodos de recolha e analise de dados.

Posteriormente, no primeiro capitulo explanar-se-a a revisao de literatura sobre os
temas fundamentais da investigacdo. Desta forma, serdo incluidos contributos de diversos
autores com a finalidade de sustentar cientificamente o presente estudo.

No que concerne ao segundo capitulo, sera apresentado o estudo de caso, onde sera
elaborada uma apresentacdo da empresa, bem como uma exploracdo da amostra obtida. Na
mesma medida, serdo analisados os resultados obtidos no questionario aplicado e apresentar-
se-d0 as principais elacbes que 0s mesmos permitam extrair. Complementarmente sera
explanada a entrevista realizada em ambito empresarial com um colaborador da empresa em
estudo.

Por sua vez, no terceiro capitulo, existird a discussdo dos resultados sobre o presente
estudo, onde serdo combinadas as analises univariada, bivariada e correlacional, agregando os
dados recolhidos na entrevista para o efeito.

Relativamente ao quarto capitulo, serdo explanadas as principais conclusdes e
limitagdes do mesmo.

Por ultimo, serdo apresentadas todas as fontes e referéncias bibliograficas utilizadas na

construgao da dissertacao “Alteragdes das Condi¢des de Trabalho em Contexto de Pandemia”.



Capitulo 1

1. Revisao de Literatura

1.1. Introducdo a Pandemia COVID-19

O més de Dezembro de 2019 ficou marcado pelo surgimento de um surto de pneumonia de
causa desconhecida em Wuhan, na provincia de Hubei, na China. Partindo de diversas analises
evidenciou-se a presenca de um novo coronavirus denominado 2019-nCoV (Huang et al., 2020,
Wang et al., 2020, Zhu et al., 2020). A propagacdo desta doenca, também conhecida como
COVID-19, ocorreu a um ritmo acelerado fazendo com que a mesma tomasse contornos
desproporcionais e rapidamente transcendesse as fronteiras chinesas, disseminando-se pelos
demais paises, pelo que, esta assume-se hoje como uma pandemia a nivel mundial. No més de
Marco de 2020 foram reportados os primeiros casos de COVID-19 em Portugal.

A preocupacao para com 0 novo coronavirus ndo se prende exclusivamente com a sua
taxa de mortalidade, visto que esta € reduzida comparativamente a outras epidemias
anteriormente verificadas mas também com a sua elevada taxa de infecdo, o que levou a sua
rapida propagacdo pelo mundo e fez que com ganhasse o rétulo de pandemia pela Organizacao
Mundial da Sadde (Liu et al., 2020).

A tabela seguinte demonstra as taxas referenciadas anteriormente entre as véarias epidemias:

Tabela 1.1. Taxa de Mortalidade e de Infecdo entre Vérias Epidemias

Epidemias Taxa de Mortalidade Taxa de infecdo (por pessoa infetada)
Ebola 50% 1.5-2.5

MERS 34.30% 0.42-0.92

SARS 10% 3

COVID-19 1%-3.4% 1.5-3.5

Gripe sazonal 1%-3.4% 13

Fonte: Tabela adaptada de Abiad et al., 2020

E destacavel o desconhecimento da proveniéncia deste virus e de um tratamento
especifico (Wu et al., 2020). Contudo, a data de hoje, ja existem vacinas para combater o novo
coronavirus, sendo que em 11 de agosto de 2020, a Russia tornou-se o primeiro pais do mundo

a aprovar uma vacina desta natureza (Burki, 2020).



Verificando uma emergéncia global, diversos paises apostaram na prevencao, vendo-se
obrigados a aplicar medidas de distanciamento social para controlar a disseminacgéo do virus,
tais como a limitacdo do numero de pessoas em diversos espagos, o confinamento da
populagédo, o encerramento de escolas e de estabelecimentos comerciais, cancelamento de
eventos culturais e desportivos, a limitacdo ao nivel da circulacao rodoviaria e aérea e utilizagédo
de equipamentos de protecdo individual tais como mascaras, luvas e desinfetantes (Xiao &
Torok, 2020).

1.2. Impactos Sociais da Pandemia

A atual pandemia gerou impactos sociais bastante significativos por todo o mundo. Para além
da perda de vidas humanas, assistimos a alteragdes no plano da satide mental, ndo s6 motivado
pelos niveis de stress inerentes a propria doenca, mas também motivado pelas medidas
impostas pelos agentes politicos. Desta forma realizou-se um estudo sobre as sequelas
psicoldgicas associadas a pandemia, recolhendo para o efeito, amostras de pessoas em
confinamento domiciliario e de profissionais de salde, tendo-se destacado como principais
resultados emocionais, 0 aumento de stress, sentimento de depresséo, irritabilidade, insonia,
medo, confusdo, raiva, frustracdo e sentimento de tédio, o que podera desencadear uma
panoplia de reacbes emocionais, conduzir a comportamentos pouco saudaveis ou até mesmo
gerar inconformidade com as diretrizes de satde publica (Pfefferbaum & North, 2020).

Alguns dos fatores que contribuiram para potenciar estes resultados foram a duragdo
mais alargada do periodo de confinamento, a dificuldade em obter cuidados médicos e
medicamentos, perdas financeiras resultantes da pandemia, bem como a existéncia de
mensagens conflituantes entre o governo e as autoridades de saude publica, o que induz a
incerteza e inseguranca nos cidadaos (Pfefferbaum & North, 2020).

Na mesma medida, é relevante mencionar a existéncia de grupos particularmente
vulneraveis aos efeitos psicossociais adversos da presente pandemia, tais como as pessoas
contagiadas pelo novo coronavirus, pessoas com problemas medicos, psiquiatricos ou de uso
de substancias psicotropicas, bem como os prestadores de cuidados de saude, dada a maior
exposicao ao risco de contagio (Pfefferbaum & North, 2020).

Por outro lado, o atual contexto pandémico veio acelerar a digitalizacdo da sociedade,
onde os meios digitais assumem cada vez maior importancia nas nossas vidas, estando mais

presentes nas rotinas e habitos didrios, nomeadamente, na forma de relacionamento dos



cidadaos, ndo so6 ao nivel profissional, mas também no ambito escolar com a reinvencéo dos
métodos de ensino, no campo da vida social, na area dos cuidados de saude, onde se verificou
por exemplo, a disponibilizacdo de consultas médicas por via digital, bem como no comércio
digital e novos sistemas de pagamento, onde muitos estabelecimentos optaram por digitalizar
todo o processo de pagamento, verificando-se o crescimento da utilizacdo de meios de
pagamentos por via de contactless ou a utilizacdo da aplicacdo Mb Way (Barnes, 2020).

Por sua vez, ha também que considerar o impacto acrescido na procura de assisténcia
hospitalar. No contexto portugués, é importante mencionar a relevancia do confinamento
domiciliario no més de Marco de 2020, visto que abrandou a vaga de contagio, 0 que
possibilitou uma melhor gestdo da capacidade das unidades de terapia intensiva dos hospitais
publicos, disponibilizando um prazo mais alargado ao Servico Nacional de Salde para adquirir
equipamentos de protecdo, aumentar a capacidade de teste e lidar com a crescente procura
hospitalar (Peixoto et al., 2020).

Em suma, face a informacdo analisada, os impactos sociais da pandemia com maior
relevancia sdo a alteracdo dos habitos e rotinas de vida em funcdo das medidas restritivas
aplicadas, o elevado nimero de mortes derivado ao novo coronavirus, os desafios ao nivel da
salde mental, a aceleracdo da digitalizacdo da sociedade e 0 aumento da procura de assisténcia

hospitalar.

1.3. Impactos Econdémicos da Pandemia

Para além dos impactos sociais associados a atual pandemia ja mencionados, existem também
impactos econdémicos globais associados a esta (Qiu et al., 2017). Nesse sentido é necessario
olhar para o pais onde este surto foi primeiramente detetado visto que representa a segunda
maior economia do mundo, assumindo-se a China, como um dos mais importantes marcos do
lado da procura e da oferta, pelo que um crescimento anémalo desta economia tera grandes
repercussdes econdmicas nos demais paises (Acikgdz & Giinay, 2020).

No més de Marco, segundo a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Economico, era ja expectavel que o crescimento economico da China caisse abaixo dos 5% no
ano de 2020, o que comparativamente com o ano de 2019 representa uma quebra no Produto
Interno Bruto (PIB doravante) de 0.8%, fazendo com que se torna-se no pais, entre as 20
maiores economias do mundo, com maior quebra percentual do PIB (OCDE, 2020). Por sua

vez, devido aos impactos na confianga dos investidores e as alteracdes nos mercados



financeiros era ja expetavel que o crescimento econdémico global diminuisse 0,5%, passando
para 2,4% no ano de 2020 (OCDE, 2020).

Relativamente ao contexto econémico de Portugal, apesar de ndo ser das maiores
economias mundiais é relevante compreendé-lo considerando que o presente estudo aplica-se
a este contexto. Desta forma, segundo a Comissao Europeia, em 2020 era expectavel que o PIB
de Portugal decresce 9,3% e que a taxa de desemprego fosse agravada em 1,5% face ao ano de
2019, passando para 8% no ano de 2020, recuperando para 6,6% no ano de 2021, o que de facto
se veio a verificar (Comissdo Europeia, 2020). Ja o Instituto Nacional de Estatistica (INE)
apresentou uma estimativa em Novembro de 2020, com um cenario mais positivo, equivalente
a 7,8%, o que representa 404,1 mil pessoas (INE, 2020). Segundo dados disponibilizados pelo
Instituto Nacional de Estatistica (INE) no més de Dezembro de 2020, é possivel explorar esta
teméatica com maior detalhe, sendo verificavel que o PIB registou uma diminuigdo homologa
de 5,7% em volume no 3.° trimestre de 2020, ja em termos nominais este diminuiu 3,6% no 3.°
trimestre face ao mesmo periodo de 2019, comparativamente ao 2.° trimestre de 2020, o PIB
registou um aumento de 13,3% em termos reais, tendo sido registado, -13,9% no trimestre
anterior (INE, 2020). O gréfico seguinte ilustra a taxa de variagdo homdloga do Produto Interno
Bruto em volume, esta que se revela visualmente impactante na compreensdo desta

problematica.

Figura 1.1. Taxa de Variacdo Homologa do PIB em volume
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Fonte: Figura adaptada do 36.° reporte semanal do INE (INE, 2020)



1.4. Condigdes de Trabalho- Defini¢cdo e Dimensdes

Considerando as alteracbes no mercado de trabalho no seguimento das premissas anteriores e
uma alteracdo na forma como o trabalho é executado por resultado da aplicacdo das medidas
de seguranca de combate & pandemia, é relevante explorar o conceito de condi¢des de trabalho
e perceber quais as alteracdes verificadas face ao presente contexto. Primeiramente é destacavel
que ndo existe um consenso em torno de uma defini¢do Unica de condi¢des de trabalho, ainda
assim existe um acordo acerca das suas principais dimensOes (Findlay et al., 2013). Desta
forma, este conceito esté relacionado com as tarefas desempenhadas pelos trabalhadores, a
forma como o trabalho se organiza, as suas exigéncias fisicas e psicologicas, a ergonomia, a
tecnologia utilizada, bem como o ambiente social associado a este (Benach et al., 2007).

Ja a Fundacédo Europeia para a Melhoria das CondicGes de Vida e de Trabalho afirma
que estas se referem ao ambiente de trabalho e as condi¢des de emprego de um colaborador,
focando-se assim na organizacdo do trabalho, no desenvolvimento dos colaboradores,
habilidades e empregabilidade, salde, seguranca e bem-estar, tempo de trabalho e equilibrio
entre vida pessoal e profissional (Eurofound, 2011).

E possivel separar estas dimensdes em 2 classes distintas, nomeadamente, as dimensoes
objetivas e subjetivas, sendo de certa forma consensual que dimensdes como a remuneracao,
autonomia, intensidade, seguranca no emprego, condic@es fisicas de trabalho, perspetivas de
salde, aprendizagem e promocdo, sejam contabilizadas para as dimensdes objetivas acerca da
temética em questdo, ao passo que dimensdes como o equilibrio entre vida pessoal e trabalho,
recompensas intrinsecas e relagfes interpessoais, digam respeito as dimensfes subjetivas
(Crespo et al., 2013).

A remuneragédo é sem divida um elemento fundamental das condigdes de trabalho,
contudo o artigo 153.° do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia exclui a
remuneracdo do ambito das suas a¢es no dominio das condic¢Ges de trabalho (Eurofound,
2011). Ha bastante tempo que a promog&o de boas condi¢des de trabalho € um elemento central
do modelo social europeu, ainda assim esta tematica so foi institucionalizada como objetivo da
politica de emprego da Unido Europeia em 2000 no Tratado de Lisboa, com a finalidade de
criagdo de mais e melhores empregos em consonancia com um crescimento econémico
sustentavel (Burchell et al., 2014).



1.5. Contextualizacéo Historica e Legislacdo Aplicavel

A contextualizacdo histérica do presente conceito tem as suas origens na convecgdo n° 155 de
1981 da Organizagéo Internacional do Trabalho, que estabeleceu algumas medidas acerca da
seguranga e salde dos trabalhadores, bem como do ambiente de trabalho (OIT, 1981).

Posteriormente a Diretiva n® 89/391 da Comissdo Economica Europeia em 1989, criou
o0 principio para a inclusdo das condicdes de trabalho no projeto europeu, com o objetivo de
estabelecer os “preceitos minimos destinados a promover a melhoria, nomeadamente, das
condices de trabalho, a fim de assegurar um melhor nivel de protecdo de seguranca e da salde
dos trabalhadores” (CEE, 1989).

Esta diretiva chegou a Portugal em 1991, através do decreto-lei n® 441 de 14 de
Novembro, que estabelece o regime juridico do enquadramento da seguranca, higiene e satde
no trabalho (Diario da Republica n.° 262/1991, 1991).

No contexto portugués, relativamente a legislacdo que regula esta matéria, o Codigo do
Trabalho explicita que cabe ao empregador o dever de “proporcionar boas condi¢des de
trabalho, do ponto de vista fisico e moral” (Art. 127.°, CT). Deste modo é proibido ao
empregador, “exercer pressdo sobre o trabalhador para que atue no sentido de influir
desfavoravelmente nas condic¢des de trabalho dele ou dos companheiros” (Art. 129.°, CT). A
Constituicdo da Republica Portuguesa assume a importancia sobre esta tematica afirmando que
“incumbe ao Estado assegurar as condicdes de trabalho, retribuicdo e repouso a que os
trabalhadores tém direito (...) ” (Art. 59.°, CRP).

Na mesma medida a Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas, a Lei n°® 98/2009 que
regula o regime de reparacado de acidentes de trabalho e doencas profissionais (Lei n.° 98/2009,
2009), bem como a Lei n° 3/2014 que estipula o regime juridico da promocdo da seguranca e
saude no trabalho (Lei n.° 3/2014, 2014), sdo fundamentais na garantia das condicdes de
trabalho na medida regulam dimens@es pertencentes a esta tematica.

Existem instituicfes que se dedicam & promogdo das condigdes de trabalho, como é o
exemplo da Organizagédo Internacional do Trabalho, anteriormente mencionada, a Autoridade
para as Condic¢des de Trabalho, a Direcdo Geral do Emprego e das Rela¢6es de Trabalho, bem

como a Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e de Trabalho.
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1.6. Trabalho Digno e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

O conceito de condicGes de trabalho insere-se no conceito mais abrangente de trabalho digno,
sendo que este conceito pode ser descrito como as oportunidades para mulheres e homens
obterem trabalho produtivo e digno em condicGes de liberdade, equidade, seguranga e de
dignidade humana (OIT, 1999).

Existem diversos topicos para explorar a existéncia de trabalho digno num determinado
contexto, nomeadamente as oportunidades de emprego, a componente remuneratoria adequada,
horas de trabalho, estabilidade e seguranca no trabalho, relacdo entre vida pessoal e
profissional, tratamento justo, ambiente de trabalho seguro, protecdo social, relacdes
interpessoais, bem como o contexto econémico-social (Anker et al., 2002). E percetivel a
relacdo intrinseca com o conceito de condicGes de trabalho, dado que muitas destas teméticas
foram previamente abordadas aquando da definicdo de condicOes de trabalho.

No ano de 2015, a Assembleia Geral das Na¢des Unidas definiu os 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel que tém guiado e continuardo a ajudar a construir politicas de
desenvolvimento internacional até ao ano de 2030, pelo que a temética do trabalho digno
consubstancia-se como o oitavo objetivo desta mesma lista em conjunto com a temaética do
Desenvolvimento Econémico (MacNaughton & Frey, 2015).

A importéncia desta agenda prende-se com a criacdo de uma declaracdo politica capaz
de fomentar a coeséo entre 189 nagdes, promovendo o desenvolvimento internacional mediante
metas especificas anexadas a indicadores capazes de mensurar 0 grau de progresso e
atendibilidade destas, sendo que diversas instituicdes internacionais disponibilizaram-se para
suportar, monitorizar e reportar este processo (MacNaughton & Frey, 2015).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) é uma destas institui¢cBes, contudo
existem criticos quanto ao sucesso desta organiza¢do em comunicar a importancia do trabalho
digno sobre Objetivos de Desenvolvimento das Nag¢6es Unidas de 2000 até 2015 (Anker et al.,
2002).

Desta forma, na anterior agenda que regeu a construcao de politicas sustentaveis até
2015, existiram apenas dois indicadores no total dos 48 desenvolvidos para monitorizar as
referidas metas que estavam diretamente relacionados com o trabalho, no entanto estes mediam
apenas a existéncia de trabalho e ndo a dignidade deste (Anker et al., 2002).

A agenda 2030 apresenta-se mais completa, definindo mais objetivos, passando de 8

para 17, onde a presente temética assume um papel de maior destaque no combate a pobreza e
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desenvolvimento sustentavel, apresentando um maior numero de metas e indicadores com
maior detalhe. S8o exemplos de indicadores com foco nesta matéria, o PIB per capita, as
implementacGes e os relatorios de cada pais no Sistema de Contabilidade Econdmica-
Ambiental, a taxa de emprego jovem, bem como a implementacdo das normas fundamentais
da OIT (MacNaughton & Frey, 2015).

1.7. Indicadores sobre as Condic¢6es de Trabalho

Regressando ao conceito de condicdes de trabalho é importante destacar que, para avaliar estas
existem indicadores de nivel macro e micro, sendo que os primeiros sdo utilizados para
questdes latas sobre o trabalho em si e do proprio mercado de trabalho, ja a nivel micro verifica-
se um maior foco no trabalhador, pelo que s&o consideradas questdes objetivas relacionadas
com o préprio trabalho, bem como questdes de &mbito subjetivo como é o exemplo a relacdo
entre trabalho e colaborador (Crespo et al., 2013).

Os indicadores utilizados para mensurar o trabalho digno na Agenda 2030 s&o um bom
exemplo de indicadores de nivel macro, ainda assim existem outros macro indicadores sob a
responsabilidade da Organizagéo Internacional do Trabalho, como a propor¢do de empregos
informais em empregos ndo agricolas por sexo, o salario médio por hora de empregados por
sexo, por ocupacdo, idade e pessoas com deficiéncia, no campo dos acidentes de trabalho
existem as taxas de frequéncia de lesGes fatais e ndo fatais, nivel de conformidade nacional dos
direitos dos trabalhadores, onde se inclui a liberdade de associacdo e negociagéo coletiva com
base nas recomendac@es da OIT e na legislacdo nacional, bem como o nimero de paises que
estdo progredir na ratificacdo, aceitacdo e implementacdo por meio de estruturas legais,
politicas e institucionais, instrumentos relacionados ao oceano que implementam o direito
internacional, conforme refletido na Convencédo das Nacdes Unidas sobre o Direito do Mar,
para a conservacgdo e uso sustentavel dos oceanos, bem como dos seus recursos (OIT, 2018).

Na mesma medida existem indicadores de nivel macro que ndo fazem parte da
responsabilidade da OIT, contudo esta organizacdo atua como parceira na concegdo destes,
como é o exemplo da proporcao da populagdo abaixo da limiar de pobreza internacional, por
sexo, idade, condicdo de emprego e localizacdo geografica (OIT, 2018).

Relativamente aos micro indicadores de analise das condic¢des de trabalho, é expectavel

que exista um maior foco sobre o estudo de temas mais especificos de cada trabalhador, funcéo
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ou empresa, pelo que assim torna-se indispensavel conhecer as tematicas que sdo habitualmente
consideradas em estudos de analise micro, nomeadamente:

O balanceamento entre a vida profissional e pessoal trata-se de um conceito com
diversas defini¢des, pelo que poder-se-4 definir como “a satisfagdo e bom funcionamento no
trabalho e na vida pessoal com o minimo de conflito entre papéis” (Delecta, 2011). Na mesma
medida, podera ser visto como o “equilibrio ou manuten¢ao da sensacdo de harmonia na vida
como um todo” (Clarke et al., 2004). Por sua vez, poderd também ser definido como o
“relacionamento entre a institui¢do, tempos culturais, espagos de trabalho e nao trabalho, em
sociedades onde os rendimentos sdo predominantemente gerados e distribuidos em mercados
de trabalho” (Felstead et al., 2002). Apesar de ndo existir uma definicdo Unica, é importante
clarificar que este conceito esta relacionado com uma distribuicdo em termos de tempo alocado
ao trabalho e a vida pessoal, nas suas mais diversificadas facetas, sendo um conceito subjetivo
e variavel de individuo para individuo (Delecta, 2011).

A variacdo do tempo alocado poderéa diferir em funcao de diversas determinantes, como
as variantes individuais, como é o exemplo de um individuo bastante competitivo, que opta por
trabalhar mais horas em detrimento de passar mais tempo com a familia. Incluem-se também
nas determinantes acima mencionadas, as determinantes ao nivel da familia, como por exemplo
a existéncias de filhos, as determinantes relacionadas com o funcionamento da prépria
organizacio ou funcdo e o ambiente social. E destacavel a elevada importancia do presente
conceito, considerando que quando ndo se verifica o referido equilibrio é suscetivel que sejam
criadas implicagdes no bem-estar do individuo, o que podera levar a uma afetacdo da vida
familiar, pessoal e profissional (Delecta, 2011).

No que concerne & saude mental e fisica, de acordo com a Organizacdo Mundial de
Saude ndo é possivel que um individuo seja considerado saudavel sem que ambos 0s critérios,
fisicos e mentais estejam corretamente satisfeitos. A definicdo de saude fornecida pela OMS
trata-se “ndo simplesmente a auséncia de doenca ou enfermidade mas sim um estado de
completo bem-estar fisico, mental e social” (Veenhoven, 2008). As alteracdes na saude fisica,
manifestam-se maioritariamente no desempenho comportamental, ainda assim, no que
concerne a saude mental nem sempre o mesmo se verifica, 0 que traz dificuldade na sua
mensuracdo (Veenhoven, 2008).

Apesar desta dificuldade, é importante referir que as perturbaces mentais contribuem
em elevada escala para as estimativas da mortalidade mundial, sendo que séo responsaveis por
1,2 milhdes de mortes anuais (Prince et al., 2007). Sendo impossivel definir-se saide mental

de forma Unica derivado dos iniUmeros conceitos alheios, é de geral consonancia o facto de que
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esta € muito mais do que a auséncia de uma perturbacdo mental, onde se incluem tematicas
como, o bem-estar, auto-eficacia, autonomia, autorrealizacdo do potencial intelectual e
emocional do sujeito, entre outros, muitos destes associados ao trabalho (Veenhoven, 2008).

Relativamente ao volume de trabalho, é um conceito amplamente estudado que podera
definir-se como a quantidade de trabalho que um determinado colaborador tera de realizar num
determinado periodo temporal (Podsakoff et al., 1997). Adstrito ao anterior conceito esta o
estudo sobre as horas de trabalho, sendo um conceito que poder-se-a definir, tal como o nome
indica, como o tempo despendido no trabalho, sendo importante destacar que longos periodos
de trabalho estdo muitas vezes associados a alteracBes negativas no ambito da saude dos
colaboradores, particularmente relacionado a estados de depressédo, ansiedade e dificuldade ao
nivel do sono (Bannai & Tamakoshi, 2014).

No que concerne ao conceito de intensidade de trabalho, existe ainda uma dificuldade
em mensurar esta tematica, definindo-se como o esforco fisico e psicoldgico exigido ao
colaborador por forca das exigéncias adstritas a realizacdo das suas fungdes (Cardoso, 2013).
Assim sendo, algumas dimensdes que se relacionam com o presente conceito séo a pressao
imposta no trabalho, muitas vezes proporcionado pela sobreposicéo de tarefas e fungdes, ritmo
de trabalho acelerado, volume de trabalho elevado e sobrecarga horéria, o podera resultar em
repercussdes na performance e bem-estar dos colaboradores, e em dltima instancia na
performance organizacional (Piasna, 2018).

De seguida hé& que destacar o conceito de autonomia no trabalho, considerando que é
uma tematica de analise no campo dos indicadores das condicGes de trabalho. Kovacs define a
autonomia no trabalho em sentido restrito, como ”liberdade no exercicio das fung¢des e na
realiza¢do das tarefas” (Kovacs, 2006). Por sua vez, poder-se-a também definir o presente
conceito em termos mais latos, sendo que a mesma autora entende a autonomia no trabalho
com “um espaco de decisdo e intervengdo nos processos de trabalho, abrangendo também a
possibilidade de autocontrolo e auto-avaliacdo, e ainda, a participacdo na organizagdo e no
funcionamento da empresa, bem como a oportunidade de influenciar as decisdes sobre
mudancas na organizacdo do trabalho e nas condi¢des de trabalho em geral” (Kovacs, 2006).

No que respeita a formacdo dos colaboradores considera-se um tema amplamente
explorado derivado aos seus beneficios no que respeita ao desenvolvimento do colaborador e
do ponto de vista organizacional. Atraves da formag&o, na Gtica dos colaboradores é possivel
potenciar o desenvolvimento de carreiras profissionais, aumentar a satisfacdo e performance

destes. Na mesma medida, na 6tica empresarial é possivel beneficiar de uma performance mais
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elevada, crescimento empresarial no mercado e aumentar os niveis de retencdo dos
colaboradores (Khan, 2012).

Por sua vez, as recompensas inerentes ao trabalho carecem de analise neste &mbito,
sendo que a abordagem mais comum foi introduzida por Herzberg, com a distin¢&o do conceito
em duas partes, nomeadamente, recompensas extrinsecas e intrinsecas (Herzberg, 1957). As
recompensas extrinsecas sao mais facilmente percecionadas porque estdo relacionadas com
elementos externos associados ao trabalho, como é o exemplo do salario recebido, prémios ou
comissBes. Relativamente as recompensas intrinsecas, apesar de ndo serem tdo facilmente
percecionadas, ndo tém importancia inferior ao tipo de recompensas anteriormente
apresentado, sendo que estas constituem-se a data de hoje como uma forma de distincdo
organizacional no ambito da capacidade de retencdo de talento. Alguns exemplos de
recompensas intrinsecas sao a autonomia associada ao trabalho, as possibilidades de
desenvolvimento profissional, o reconhecimento de colaboradores ou 0s incentivos a
participacao em iniciativas empresariais (Kanungo & Hartwick, 1987).

Relativamente ao conceito de teletrabalho, tema este que se tornou particularmente
expressivo no decorrer do contexto pandémico, existe um consenso sobre a sua definicéo,
tratando-se de trabalho remoto, o que envolve as tecnologias de informacdo e comunicagédo
(Huws et al., 1996). No contexto nacional, o Cddigo do Trabalho define teletrabalho de uma
forma bastante semelhante, como “a prestacdo laboral realizada com subordinacdo juridica,
habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informacdo e de
comunicagdo” (Art. 165°, CT).

No que concerne ao clima organizacional trata-se de uma das componentes do ambiente
de trabalho, esta implica a existéncia de relagfes ou interacdes sociais no contexto laboral entre
os colaboradores, o que influencia a motivacao, a produtividade e 0os comportamentos dos
mesmos. Por sua vez, a comunicagdo consubstancia-se como uma dimensdo com particular
importancia na perce¢do do clima organizacional (Jain & Kaur, 2014).

Explanados os conceitos relacionados com a analise as condigdes de trabalho no &mbito
de aplicacdo micro, os mesmos terdo lugar na analise empresarial da empresa Adecco, Vvisto
que se constituem como indicadores com sustentacdo teorica, fidveis e existe uma vincada
influéncia dos conceitos acima descritos no desempenho profissional dos colaboradores, bem
como no desempenho organizacional, como foi evidenciado no presente capitulo, o que podera

impactar sobre resultados economicos (Collins et al., 2005).
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Capitulo 2
2. Estudo de Caso

2.1. Apresentacdo da empresa

O presente estudo de caso, foi levado a cabo na empresa Adecco Portugal, pelo que a mesma
se trata de uma empresa inserida Grupo Adecco, de génese multinacional, onde também se
incluem as empresas Modis, Badenoch & Clark, Spring Professional, Lee Hecht Harrison and
Pontoon.

A Adecco, dedica-se ao fornecimento de solugdes de recursos humanos, atuando no
mercado portugués desde 1990, contando com mais de 250 colaboradores, distribuidos entre
0S Servicos centrais da empresa, contando com 202 colaboradores e uma rede que conta com
18 agéncias.

Relativamente a carteira de clientes, a Adecco Portugal trabalha com 1500 empresas
dos mais variados setores de atividade, proporcionando trabalho a mais de 24000 pessoas, ja 0
grupo empresarial onde a mesma se insere, 0 Grupo Adecco, fornece a nivel mundial,
oportunidades de carreira a mais de um milhdo de pessoas anualmente.

No que concerne as areas de negdcio da organizacdo, é possivel mencionar as solucoes
ao nivel do contact center, recrutamento permanente, trabalho temporario, outsourcing,
formacdes, bem como a area do recrutamento especializado.

Especificando, a area do contact center trata-se de uma area onde é feita a ponte entre
o cliente e a empresa que contrata 0s servigos da Adecco seja por meios de divulgacéo de
campanhas de marketing, fidelizacdo de novos clientes, apoio telefénico, ou até mesmo no
ambito das cobrangas.

Relativamente ao recrutamento permanente, diz respeito a contratacdo de colaboradores
para trabalhar diretamente com a empresa cliente, sendo que neste caso esta procura 0s Servigos
disponibilizados pela Adecco para recrutar trabalhadores com vista a ficarem permanentemente
alocados a empresa cliente.

Na area de trabalho temporario, os trabalhadores selecionados pelos servigos da Adecco
séo alocados a um projeto com uma duragéo temporaria.

Na mesma medida, a area de outsourcing dedica-se a encontrar forca de trabalho para
alocar a empresas clientes, contudo a sua entidade patronal continua a ser a prépria Adecco e
ndo a empresa onde o colaborador neste caso desempenhara funces.
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Por sua vez, a area de formacédo é uma area que oferece formacdes certificadas com um
catalogo bastante amplo e apelativo, em dez areas distintas, nomeadamente a area da Lideranca
e Coaching, Desenvolvimento Pessoal e Performance, Linguas, Tecnologias de Informagcéo,
Qualidade e Seguranca, Recursos humanos, Otimiza¢do Empresarial e Logistica, Turismo e
Hospitalidade, Finangas, Marketing, Vendas e Rela¢do com o Cliente.

Por ultimo, a area de recrutamento especializado, trata-se de uma area bastante
relacionada com o recrutamento para areas organizacionais de importancia elevada, pelo que
exige um tratamento diferenciado na pesquisa e selecédo de colaboradores.

Relativamente ao reconhecimento, a Adecco Portugal ja recebeu inUmeras premiacoes,
como por exemplo varios prémios da distincdo Mind Leaders Awards, nas categorias de
Outsourcing e Trabalho Temporario, inserindo-se assim na lista de melhores Fornecedores de

Recursos Humanos.

2.2. Caracterizacdo da Amostra

Tal como foi referido no ponto anterior, a Adecco Portugal, conta com 202 colaboradores na
sua estrutura central, desta forma, a presente investigacao inserir-se-a nesta mesma populacéo,
tendo sido aplicado o inquérito ja referido apenas aos colaboradores dos servicos centrais da
Adecco. A amostra recolhida corresponde a 177 respostas de colaboradores, 0 que representa
uma taxa de resposta ao inquérito de 87%.

Na mesma medida, hd que destacar que a estrutura da empresa é marcadamente
composta por colaboradores do género feminino, tal como esta refletido na composicao da
amostra obtida, como é possivel aferir no Anexo A.

No que respeita a idade dos colaboradores, ha que destacar que se trata de uma empresa
jovem, considerando que a maioria da amostra obtida tem uma idade compreendida entre 25 a
35 anos, 0 que representa 56,5% da amostra, sendo também importante referir que nenhum
colaborador respondeu que tinha uma idade superior a 55 anos, conforme disponivel no Anexo
B.

No que concerne ao grau de escolaridade a moda das respostas foi “Licenciatura”,
representando 74% da amostra, sendo destacavel que nos extremos, ndo se verifica qualquer
resposta, ou seja, ndo existem colaboradores na amostra com apenas com o 3° Ciclo, nem com

doutoramento, conforme disponivel no Anexo C.
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Por sua vez, a amostra obtida apresenta resultados de uma forma decrescente
relativamente ao numero de dependentes sendo que quase 60% dos colaboradores, mais
precisamente 59,9%, afirma nédo ter filhos, ou seja mais de metade da amostra. Dos 177
inquiridos, 56 afirmam ter 1 dependente, o que corresponde a uma percentagem de 31,6. Ja
8,5% destes afirmam ter 2 dependentes, ndo existindo na amostra, colaboradores com 3 ou mais
dependentes, conforme disponivel no Anexo D.

Relativamente aos colaboradores que responderam de forma positiva a questao anterior,
0 que equivale a 40,7%, é possivel afirmar que 36,2% dos inquiridos da amostra tem 1 ou mais
dependentes com idade inferior a 14 anos, j& apenas 4,5% afirmam que todos 0s seus
dependentes tém idade superior ou igual a 14 anos, conforme evidenciado no Anexo E.

Através da analise das tabelas de frequéncias das variaveis anteriormente mencionadas,
disponiveis no Anexo G e no Anexo H, nomeadamente o nimero de dependentes no agregado
familiar, bem como a idade dos dependentes, é destacavel a presenca de uma resposta
incongruente por parte de um dos 177 colaboradores. Considerando que o nimero de respostas
obtidas de colaboradores com nenhum dependente no agregado familiar é de 106, pelo que
seria expectavel que o numero de respostas na variavel “idade dos dependentes” fosse também
de 106, contudo existe menos uma resposta nesse sentido, pelo que surgem duas opcoes,
nomeadamente: a existéncia de uma resposta de “0 Dependentes” quando na verdade existem
dependentes a cargo, ou a verificacao de um lapso respondendo “Inferior a 14” ou “Superior a
14”, quando na verdade dever-sSe-ia ter respondido “ndo aplicavel”.

De qualquer das formas a variacdo da percentagem registada entre a resposta “0
Dependentes” e “Nao aplicavel” ¢é inferior a 1%, mais precisamente 0,6%, pelo que o estudo
prosseguira ignorando o referido lapso, visto que é expetavel que 0 mesmo ndo tenha uma
influéncia profundamente demarcada nos resultados.

Relativamente ao nimero de pessoas com rendimentos no agregado familiar, ha que
destacar que quase trés quartos da amostra inquirida, mais especificamente 74,6% tem dois ou
mais elementos com rendimento no agregado familiar, o que corresponde a 132 pessoas, ja
25,4% dos colaboradores que responderam ao presente inquérito tém apenas um elemento com
rendimentos no agregado familiar, o que corresponde a 45 pessoas, conforme o Anexo F.

Quanto as areas de ocupacdo profissional, é destacavel a presenca de 4 é&reas
maioritarias ao nivel da sua dimenséo em termos de colaboradores alocados, sendo que a area
de Recrutamento e Selecdo surge em primeira posi¢cdo com 31,6%, 0 que corresponde a 56
colaboradores, de seguida em segunda posi¢do a area de Recursos Humanos, com 20,9%, com
37 colaboradores, na terceira posicdo surge a area Comercial com 15,8%, com 28
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colaboradores e em quarto lugar, muito proximo da area anterior, surge a area Administrativa,
com 14,1% o que corresponde a 25 colaboradores. As restantes areas em conjunto representam
17,6% da amostra, o que corresponde a 31 colaboradores, conforme verificavel no Anexo I.

Por ultimo, foi explorada a questdo das funcbes de chefia, pelo que aproximadamente
trés quartos dos colaboradores que responderam ao inquérito, ndo desempenham qualquer
funcéo de chefia, o que corresponde a 130 colaboradores, ja o0s restantes 47 colaboradores,
correspondentes a 26,6%, afirmam desempenhar funcdes de chefia, conforme disponivel no
Anexo J.

2.3. Analise Descritiva Univariada

Primeiramente ¢ importante destacar que a moda da variavel “Alteragdes no Balanceamento
entre a Vida Pessoal e Profissional” € 0 aumento ligeiro com 98 respostas, 0 que corresponde

a 55,4%, destacando-se assim das demais respostas possiveis.

Figura 2.1. Variavel “Balanceamento entre a Vida Pessoal e Profissional”

&0

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteracdes Dimitnin Dimitiain
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente Profundamente

Alteracies no Balanceamento entre a vida Profissional e Pessoal

Fonte: Elaboragdo propria.

Quanto a variavel “Alteragdes sobre a Saude Mental”, é importante referir que existiu
uma diferenca minima entre a diminuig&o ligeira, esta resposta que se consubstanciou como
moda, com 68 frequéncias, 0 que equivale a 38,4%, e 0 aumento ligeiro em termos de percecéo

de saude mental, com 67 frequéncias, ou seja, 37,9% correspondentemente.
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Figura 2.2. Variavel “Alteracdes sobre a Saude Mental”.

]

g

Percentagem

Aunmenton Aunmentou Sem Alteragdes Dimimuu Dimimam
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente Profundamente

Alteracdes Sobre a Sande Mental

Fonte: Elaboragdo propria.

Relativamente a variavel “Alteracdes sobre a Saude Fisica” ¢ percetivel que a moda é
0 aumento ligeiro com 64 frequéncias, o que corresponde a 36,2%, contudo muito proximo da
diminuigdo ligeira com 31,6%, e da inexisténcia de alteragdes com 28,2%. N&o se verificaram

casos onde houvesse lugar a uma reducdo profunda da saude fisica.

Figura 2.3. Variavel “Altera¢des sobre a Saude Fisica”.

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes Diminuin
Profindamente Ligeiramente Ligeiramente

Alteracdes sobre a Sande Fisica

Fonte: Elaboragéo propria.

De seguida, apresenta-se a variavel “Alteragdes sobre Volume de Trabalho” tendo
como moda o aumento ligeiro com 94 frequéncias, o que corresponde a 53,1%, seguindo-se a
resposta onde demostra a inexisténcia de alteracbes com 54 frequéncias, ou seja, 30,5%

respetivamente.



Figura 2.4. Variavel “Alteracdes sobre o Volume de Trabalho”.

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes _D:'.t_m'.nuiu
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente

Alteracdes sobre o Volume de Trabalho

Fonte: Elaboragdo propria.

Por sua vez, as “Alteragdes sobre a Intensidade no Trabalho”, registariam o aumento
ligeiro como moda, com um valor de 53,7%, o0 que corresponde a 95 frequéncias, seguindo-se

a resposta sem alteracfes com 62 frequéncias, ou seja, 35% correspondentemente.

Figura 2.5. Variavel “Altera¢des sobre a Intensidade no Trabalho”.

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes _Di-f_ﬂiﬂu{u
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente

Alteracdes sobre a Intensidade no Trabalho
Fonte: Elaboragéo propria.

Desta forma, as “Altera¢des sobre a Autonomia Associada ao Trabalho” registaram

como moda o aumento ligeiro com 91 frequéncias, ou seja, 51,4%, seguindo-se a resposta que
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apresenta a inexisténcia de alteracdes com 72 frequéncias, ou seja, 40,7%. Destaca-se também

que apenas um colaborador respondeu que verificou uma diminuicdo ligeira.

Figura 2.6. Variavel “Alteracdes sobre a Autonomia Associada ao Trabalho”.

S

8

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes Diminuiu
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente

Alteracdes sobre a Autonomia Associada ao Trabalho

Fonte: Elaboragéo propria.

Relativamente ao nimero de horas de trabalho, a resposta mais verificada foi a
inexisténcia de alteracGes, com 80 frequéncias, o que equivale a 45,2%, seguindo-se 0 aumento
ligeiro com 71 frequéncias, ou seja, 40,1%. Destaca-se que ndo se verificou qualquer resposta

que afirmasse ter existido uma profunda diminuicdo do numero de horas trabalhadas.

Figura 2.7. Variavel “AlteracGes sobre o Numero de Horas de Trabalho”.

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes _]}ifFJhUiu
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente
Alteracies sobre o Numero de Horas de Trabhalho

Fonte: Elaboragéo propria.
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Quanto as alteracdes relativas as alteracfes sobre as horas de formacdo, a moda da
amostra recolhida é a inexisténcia de alteragdes com 84 frequéncias, ou seja, 47,5%, seguindo-
se 0 aumento ligeiro com 71 frequéncias, correspondente a 40,1% como segunda resposta mais

verificada.

Figura 2.8. Variavel “Alteracdes sobre 0 Numero de Horas de Formagao”.

Percentagem
g

1w

Aumentou Aumentou Sem Alteracdes Dimitnin Diminuin
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente Profundamente

Alteracdes sobre o Nimero de Horas de Formacio

Fonte: Elaboragdo propria.

A questdo sobre possiveis alteragdes sobre o leque de oferta formativa registou-se como
moda a resposta “sem alteragoes”, com 106 frequéncias, o que corresponde a 59,9%, seguindo-

se a resposta “aumento ligeiro” com 58 frequéncias, ou seja 32,8%

Figura 2.9. Variavel “AlteracGes sobre o Leque de Oferta Formativa”.

Percentagem
8

Aumentou Aumentou Sem Alteracdes Diminuia Diminuia
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente Profundamente

Alteragdes sobre o Leque de Oferta Formativa

Fonte: Elaboragéo propria.

24



No que diz respeito a analise das alteracdes sobre as recompensas extrinsecas, a moda
é a inexisténcia de alterac6es, com 78 frequéncias, o que corresponde a 44,1%, por sua vez a
resposta que demonstra um aumento ligeiro, surge de seguida com 68 frequéncias, ou seja,
38,4%.

Figura 2.10. Variével “Alteragdes sobre as Recompensas Extrinsecas”.

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes Diminnin Dimitmiin
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente Profundamente

Alteracies sobre as Recompensas Extrinsecas

Fonte: Elaboracdo propria.

No seguimento da variavel anterior, importa conhecer qual das variaveis extrinsecas
verificou um crescimento positivo mais avultado, pelo que na resposta a presente questao a
moda foi a resposta “ndo aplicavel”, com 96 frequéncias, o que corresponde a 54,2%. Neste
poderdo incluir-se as percecBes de que de facto nenhuma das recompensas apresentadas
demonstrou um cresimento positivo. Ainda assim, das respostas destaco 0s prémios como a
recompensa extrinseca que mais cresceu apesar do resultado ficar aquém comparativamente

com a resposta explanada anteriormente, com 71 frequéncias, ou seja, 40,1%.

Figura 2.11. Varidvel “Recompensas Extrinsecas com Mais Altera¢des pela Positiva”.
s

40

Percentagem
8

Aumentos Dias de MNio Prémios Promogdes de
Salariais Descanso Aplicavel Carreita
Recompensas Extrinsecas com Mais Alteracdes pela Positiva

Fonte: Elaboragdo prépria.
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Relativamente as recompensas intrinsecas, é destacavel que a moda de resposta é a
inexisténcia de alteracGes, com 99 frequéncias, correspondentemente a 55,9%. De seguida

surge a resposta “aumento ligeiro” com 57 frequéncias, ou seja, 32,2%.

Figura 2.12. Variavel “Alteragdes sobre as Recompensas Intrinsecas”.

40

Percentagem

Aumentou Aumentou Sem Alteragdes Dimimau Diminuim
Profundamente Ligeiramente Ligeiramente  Profundamente

Alteracdes sobre as Recompensas Intrinsecas

Fonte: Elaboracdo propria.

No que respeita as recompensas intrinsecas com maior crescimento do ponto de vista
positivo, 114 colaboradores afirmaram que nédo era aplicavel, sendo esta a moda da variavel,
representando 64,4%. Contudo o acréscimo de autonomia ficou em segundo lugar com 41

frequéncias, o que corresponde a 23,2%.

Figura 2.13. Varidvel “Recompensas Intrinsecas com Mais Alteragdes pela Positiva”.

Percentagem

Incremento de Desenvolvimento Nio Participagio Feferéncias
Autonomia Profissional Aplicavel Em Eventos Intemnas

Recompensas Intrinsecas com Mais Alteracdes pela Positiva

Fonte: Elaboragdo prépria.
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Por sua vez, no que concerne a variavel avaliadora de como a introdugdo do teletrabalho
afetou a forma de trabalhar, a moda foi “Melhorou Ligeiramente”, destacando-se das demais
opcOes de resposta com 114 frequéncias, o que equivale a 64,4%. Devo destacar que as demais
opc¢Oes situaram-se muito proximo umas das outras, representando percentagens entre 14,7% e
9,6%. Na mesma medida € possivel referir que nenhum colaborador afirmou que o teletrabalho
piorou a sua forma de trabalhar profundamente.

Figura.2.14. Variavel “Influéncia do Teletrabalho na Forma de Trabalhar”.

a0

Percentagem

Melhorou Melhorou Sem Piorou
Profundamente Ligeiramente Alteracdes Ligeiramente

Influéncia do Teletrabalho na Forma de Trahalhar

Fonte: Elaboragao propria.

A evolugdo do ambiente de trabalho verificou como moda um aumento ligeiro com 63
frequéncias, ou seja 35,6%, contudo devo destacar que esta resposta teve apenas mais uma
frequéncia do que a opgdo “sem alteragdes” com 32 frequéncias, ou seja, 35%. Ainda assim
a resposta “piorou ligeiramente” registou um valor percentualmente avultado

comparativamente com as respostas acima apresentadas, com 43 frequéncia, ou seja, 24,3%.

Figura 2.15. Variavel “Evolugdo do Ambiente de Trabalho”.

| .

Melhorou MMelhorou Piorou Piorou
Profundamente Ligeiramente Alte:m;o es Ligeitamente  Profundamente

Evolucio do Ambiente de Trabalho

Percentagem
g

Fonte: Elaboragdo prépria.
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No que respeita a variavel “Distribui¢do de Trabalho em Func¢do da Localizagdo”
destaca-se que a moda é a resposta “ligeiras alteragdes, maioritariamente a distancia” com 65
frequéncias, o que corresponde a 36,7%, estando porém bastante proximo da resposta “sem

alteragdes” e “ligeiras alteracdes, maioritariamente presencial” com 54 e 53 frequéncias.

Figura 2.16. Varidvel “Alteracdes na Distribui¢do de Trabalho em Fungdo da Localizagdo”.

Percentagem

Profundas  Ligeiras Alteragdes, Sem Ligeiras Alteragdes.  Profundas
Alteragdes, Maioriamente & Alteragdes  Maioritariamente Alteracfes,
Totalmente Distancia Prezencial Totalmente
a Distancia Prezencial

Alteracdes na Distribuicio de Trabalho em Funcdo da Localizacio

Fonte: Elaboracéo propria.

Por Gltimo, na variavel “ Influéncia das Altera¢des das Condi¢des de Trabalho nos
Resultados Econdmicos”, a moda foi um aumento ligeiro com 113 frequéncias, ou seja, 63,8%.
Destaco também que as respostas “Profunda Influéncia pela Positiva” e “Nao Concordo” estao

bastante proximas com 30 e 28 frequéncias respetivamente.

Figura 2.17. Variavel “Influéncia das Alteragdes das Condigdes de Trabalho nos Resultados

Economicos”.
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Profunda Ligeira MNio Ligeira Profunda
Influéncia Influéncia Concordo Influénicia Influéncia
Positiva Positiva Negativa MNegativa

Influéncia das Alteracdes das Condicdes de Trabalho nos Resultados Econdmicos

Fonte: Elaboragdo prépria.
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2.4. Analise Correlacional

2.4.1. Introducéo ao teste de Spearman

No campo da anélise de dados bivariada e considerando que 0 presente questionario apenas
contém variaveis com a tipologia qualitativa, ndo faz sentido efetuar uma analise correlacional
recorrendo a um teste paramétrico como é o exemplo do teste de Pearson. Deste modo, visto
que se tratam de varidveis qualitativas ordinais, utilizar-se-4 o teste ndo paramétrico de
Spearman, considerando que € o teste mais adequado para o efeito nas elagfes seguidamente
reportadas. Na mesma medida é importante destacar que o coeficiente de correlagdo de
Spearman, varia entre -1 e 1, sendo que a medida que nos aproximamos dos valores referidos,
obtemos uma correlacdo forte, contudo quanto mais proximos de zero, mais fraca é a
correlacdo, relembrando porém que as correlagdes poderdo assumir a forma de correlacdo
positiva, entre zero e 1, bem como uma correlacdo negativa, entre zero e -1 (Myers et al,. 2004).

Desta forma, analisar-se-8o as variaveis correlacionadas mais relevantes para o estudo
em questdo, considerando para o efeito as correlagdes com um p value inferior a 5% e um
coeficiente de correlagdo maior que 0,30, caso se trate de uma correlacdo positiva,
descredibilizando também as correla¢cdes negativas com um coeficiente entre zero e -0,30, ou
seja, descredibilizar-se-a as correlagbes com coeficientes entre -0,30 e 0,30, porque sdo
consideradas correlagdes extremamente fracas (Myers et al,. 2004).

Na mesma medida, é destacavel que o teste de Sperman podera assumir duas hipoteses,

nomeadamente:

e HO: As variaveis sdo independentes, ou seja, ndo ha correlacao.

e H1: As variaveis sdo dependentes, logo, existe uma correlagéo.

Ao nivel da interpretacdo das hipoteses, é importante referir que a hipotese nula (HO)
ndo é rejeitada quando o p value é superior a 0,05. Quando o p value é inferior a 0,05, rejeita-
se a hipotese nula (HO) e considera-se a hip6tese alteranativa (H1), verificando-se assim a
existéncia de uma correlacdo (Myers et al,. 2004). Assim sendo, a anéalise correlacional
seguidamente apresentada, apenas apresenta casos onde a hipotese nula (HO) é rejeitada, visto

que sO serdo apresentados 0s casos onde se verifica a existéncia de correlagdes.
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2.4.2. Andlise dos Resultados do Teste de Spearman

Partindo assim para a analise correlacional pelo método ndo paramétrico do teste de Spearman,
é primeiramente verificavel que existe uma correlacdo positiva entre a idade dos colaboradores
e 0 nimero de dependentes a cargo, visto que o p value é igual a zero, existindo um coeficiente
de correlacdo de 0,484, o que demostra existir um grau de correlacdo moderado, considerando
que se situa no campo intermédio de uma correlacdo positiva.

Na mesma medida a idade dos colaboradores também estd positivamente
correlacionada com a idade dos dependentes, com um p value igual a zero, logo inferior a 5%.
Esta é também moderada visto que o coeficiente de correlacdo é 0,494, o que na pratica se
consubstancia na afirmacdo de que quanto mais idade tiver o colaborador é expectavel que 0s
seus dependentes tenham também uma idade mais avangada.

Relativamente ao nimero de dependentes a cargo, € mensuravel que a variavel esta
positiva e fortemente correlacionada com a idade dos dependentes considerando que o p value
é igual a zero e o coeficiente de correlacédo é de 0,963.

No que concerne as alteracGes sobre o0 balanceamento entre a vida pessoal e profissional
é verificavel uma correlacdo fraca ainda que positiva com o nimero de dependentes a cargo,
com um p value de 0 e um coeficiente de correlacdo de 0,364, o que significa que € expectavel
que quando se verifique um maior balanceamento pessoal e profissional, 0 numero de
dependentes no agregado familiar aumente.

Ainda sobre a variavel do balanceamento entre a vida pessoal e profissional, esta
também esté positiva e fracamente correlacionada com a idade dos dependentes, com um p
value inferior a 5%, sendo igual a zero mais especificamente, e um coeficiente de correlacédo
de 0,389. Assim sendo, é esperado que quando o balanceamento aumente, a idade dos
dependentes tambem aumente, registando assim uma nota interessante, de que os colaboradores
com filhos mais novos tém uma maior propensdo ao registo de niveis de balanceamento mais
reduzido, porém h& que evidenciar que a correlacdo é considerada como fraca visto que esta
proxima de zero.

Relativamente a correlacdo existente no balanceamento entre a vida pessoal e
profissional e a varidvel saude mental, é destacavel que esta é uma correlagdo positiva com
uma forga intermédia, considerando que o p value para além de ser zero, verifica-se um

coeficiente de correlacdo de 0,523, ou seja, esta mais perto de 1 do que de zero, apesar de estar
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num ponto intermediario entre ambos os valores. Aplicando esta correlacdo empiricamente, é
expectavel que quando o balanceamento profissional e pessoal aumente, o colaborador
percecione uma melhoria sobre a sua satde mental.

Na mesma medida é verificAvel uma correlagdo entre a varidvel balanceamento entre a
vida pessoal e profissional e a variavel sadde fisica, existindo uma correlacao positiva com uma
forca intermediaria, tal como a correlacéo anteriormente destacada. A atual correlacdo tem um
p value de zero e um coeficiente de correlagdo de 0,426, estando assim mais proxima de 0 do
que de 1, é porém uma correlagdo com um grau intermediario. Na pratica, & medida que as
percecdes sobre as alteracdes do balanceamento subiram, existiu um aumento das percecoes
sobre as alteracdes na saude fisica por parte dos colaboradores inquiridos.

Por sua vez, a varidavel do balanceamento entre a vida pessoal e profissional esta
correlacionada positivamente, com uma intensidade intermediaria, com a variavel sobre a
introducdo do teletrabalho, com um p value de zero e um coeficiente de correlacéo de 0,460, o
que significa que € expectavel que quando o balanceamento aumente, as percecdes sobre as
alteracdes da forma de trabalhar em funcdo do teletrabalho aumentem.

No campo da saude mental também existe correlagdo com o nimero de dependentes e
com a idade dos dependentes. O p value em ambas as correlacBes € zero, ainda assim na
correlacdo com o nimero de dependentes, existe um coeficiente de correlacdo de 0.352, ja na
correlacdo da variavel da satide mental com a idade dos dependentes o coeficiente de correlacao
é de 0,340. Ambas as correlacdes anteriormente mencionadas sdo fracas mas positivas, ainda
assim, é verificavel que quando aumenta a saide mental o numero de dependentes tende a
aumentar e a idade dos dependentes também verifica esta mesma tendéncia.

Ainda no que se refere as alteragdes sobre a saide mental, é importante referir que existe
uma correlacdo com a varidvel saude fisica, com um p value de zero e um coeficiente de
correlacdo de 0,712, trata-se de um correlacdo forte e positiva. Quando as alterag0es sobre a
salide mental aumentam é expectavel que as alteracdes sobre a satde fisica também aumentem.

Por sua vez as alteracfes sobre a saude mental estdo correlacionadas com as alteragdes
percecionadas no volume de trabalho, com um p value de zero e um coeficiente de -0,459,
trata-se de uma correlacdo negativa com um grau intermediério, considerando que se aproxima
de um coeficiente equivalente a - 0,5. Assim sendo, quando aas alteragdes sobre a satide mental
aumentam, é expectavel que as as alteracdes do volume de trabalho diminuam.

Na mesma medida, a variavel sobre as alteracdes na saide mental correlaciona-se com
a varidvel sobre acerca das alteracfes na intensidade do trabalho, de uma forma negativa e
fraca, apresentando um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de —0,370, 0 que
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significa que quando as alterac6es sobre a saide mental aumentam, as altera¢6es da intensidade
do trabalho diminuem.

A variavel sobre as alteragdes na salde mental correlaciona-se também com a variavel
relativa ao nimero de horas trabalhadas de uma forma positiva e com um grau de intensidade
intermediario, verificando um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de -0,462, ou
seja, a medida que as alteracdes sobre a satide mental aumentam € expectavel que as horas de
trabalho diminuam.

No que concerne as alteracdes das horas de formacdo, existe uma correlagdo com as
alteracdes sobre o leque de oferta formativa, sendo que se verifica uma correlacédo positiva com
uma intensidade intermédia, ainda que mais proxima de 1 do que de zero, com um p value de
zero e um coeficiente de correlagéo de 0,623.

As alteragdes das horas de formacao é uma variavel que também se correlaciona com a
variavel sobre as alteracdes das recompensas extrinsecas apresentando uma correlacédo positiva
com uma intensidade fraca, com um p value de zero e um coeficiente de 0,344. Na pratica, é
expectavel que a medida que as horas de formacdo aumentem, as recompensas extrinsecas
também aumentem.

Relativamente as alterac¢6es na saude fisica, € destacavel a existéncia de uma correlacao
com as alteracdes no volume de trabalho, sendo esta uma correlagdo negativa com uma
intensidade intermediaria, com um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de -0,409, o
que significa que a medida que a percec¢des sobre a salde fisica aumentaram, as alteracdes do
volume de trabalho diminuiram.

Na mesma medida, verifica-se uma correlacdo negativa com uma intensidade fraca
entre as alteracdes na salde fisica e as alteracfes sobre a intensidade do trabalho, sendo de
realcar a existéncia de um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de -0,357,
significando que a medida que as alteracfes na salde fisica aumentaram, a intensidade do
trabalho diminuiu.

O mesmo acontece entre a correlacdo da variavel sobre as alteracdes na saude fisica e
as alteracOes sobre as horas trabalhadas, existindo também uma correlagéo negativa, com uma
intensidade fraca. O p value desta correlacéo é zero e o coeficiente de correlagdo é -0,349, o
que significa que quando as percecBes sobre as alteragdes na saude fisica aumentaram, o
numero de horas de trabalho diminuiu.

Relativamente as alteracGes das horas de trabalho, existe uma correlagdo positiva com
intensidade intermédia, com a varidvel relativa as alteracdes sobre o volume de trabalho, com

um p value de zero e um coeficiente de correlagdo de 0,558. Desta forma, a medida de que a as
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alteracdes das horas de trabalho aumentaram, as alteracbes do volume de trabalho também
aumentaram.

Por sua vez, as alteracGes das horas de trabalho correlacionam-se com as alteragdes da
intensidade do trabalho de uma forma positiva e com um grau de intensidade intermediario,
com um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de 0,488, ou seja, bastante proximo de
0,5. Assim sendo, a medida que as alteracGes das horas de trabalho aumentaram, as alteracdes
da intensidade do trabalho também aumentaram.

No que concerne as alteracdes da intensidade do trabalho, verificou-se uma correlagao
positiva com uma intensidade forte com a variavel relativa as alteragdes do volume de trabalho,
com um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de 0,822, aproximando bastante do
valor 1. Assim sendo verificou-se que a medida que as alteracOes da intensidade de trabalho
aumentaram, as alteracfes do volume de trabalho também aumentaram.

Relativamente as alteracfes nas recompensas extrinsecas, € verificavel uma correlacao
com as alteracdes no leque de oferta formativa, sendo esta positiva com uma intensidade fraca,
com um p value de zero e um coeficiente de correlacdo de 0,304. Na pratica, a medida que as
alteracOes nas recompensas extrinsecas aumentaram, as alterac6es no leque de oferta formativa
aumentaram também.

Na mesma medida, as alteracdes nas recompensas extrinsecas correlacionam-se com as
as alteracdes nas recompensas intrinsecas, com um p value de zero e um coeficiente de
correlacdo de 0,380, trata-se de uma correlagcdo com intensidade fraca contudo positiva. Desta
forma, quando as alteragdes nas recompensas extrinsecas aumentaram, as alteragdes nas
recompensas intrinsecas também aumentaram.

Por ultimo, a variavel sobre as alteracfes das recompensas intrinsecas correlaciona-se
com a variavel sobre a influéncia das alteracGes das condicGes de trabalho nos resultados
econOmicos da organizacdo, de uma forma positiva, contudo com uma intensidade fraca, com
p value de zero e um coeficiente de correlagéo de 0,342. Assim sendo, quando as alteracfes
das recompensas intrinsecas aumentaram, as percecdes sobre a influéncia das alteracfes das

condicdes de trabalho nos resultados econdmicos da organizagao tambem aumentaram.
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2.5. Dados Recolhidos em Entrevista

Para efeitos de analise complementar dos dados recolhidos no questionario aplicado na Adecco,
foi realizada uma entrevista estruturada no més de Outubro por via digital com Diana Costa,
colaboradora da Adecco e lider de uma das equipas da area de recrutamento em outsourcing,
Cujo guido e respetivas respostas séo apresentados em seguida.

Questdes e Respostas Obtidas:

1. Foram implementadas medidas para potenciar o bem-estar dos colaboradores ao
nivel do equilibrio na relacéo trabalho-vida pessoal?

“Nao existe uma medida em especifico para potenciar o referido equilibrio, mas todos
os colaboradores valorizam o de facto existir abertura para sair mais cedo ou faltar um dia caso
exista necessidade porque existe compreensdo nesse sentido. O salario ndo é descontado
quando um colaborador tem o filho doente, portanto ndo existe uma medida propriamente dita

mas existe bastante flexibilidade.”

2. Existiu alguma medida para potenciar o ambiente de trabalho?

“Nao existe uma medida especifica para esse efeito mas existem algumas iniciativas
que vao ocorrendo, como aulas de yoga, almocos de equipa, temos sempre dois ou trés eventos
por ano como os Kickoffs e jantar de natal, mas ndo existe um grupo de trabalho direcionado
para essa mesma matéria, apesar de existirem algumas medidas que servem esse mesmo
proposito. Durante o confinamento, ndo existiu a possibilidade de realizacdo de alguns eventos

mas existiram outros na vertente online para o efeito.”

3. De que forma a saude mental e fisica dos colaboradores era potenciada?
“Existe um programa internacional da Adecco de acompanhamento, utilizado quando
surge a necessidade por parte de um determinado colaborador. Estamos também a participar
num estudo com um investigador, que lecionou também um workshop aos lideres para

acompanhar as equipas em matérias de saude mental.”
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4. Qual foi a estratégia da Adecco na divisao do trabalho presencial/remoto? Qual a
percecéo dos colaboradores sobre a introducéo do teletrabalho?
“Quando o questionario foi aplicado no6s tinhamos 50 % de teletrabalho, 0 que para as
pessoas estava a ter um impacto muito positivo, neste momento temos um dia por semana de
teletrabalho, uma politica implementada indeterminadamente, sendo que existem alguns

colaboradores insatisfeitos porque nédo era aquilo que queriam efetivamente.”

5. De que forma o volume de trabalho se alterou?

“Depende muito de area para area, por exemplo nas areas administrativas houve um
acréscimo muito grande de trabalho porque existe uma componente administrativa enorme
associada a pandemia, como por exemplo a existéncia de baixas de colaboradores e regime de
layoff, o que a nivel burocratico d& bastante trabalho, ao nivel operacional, na maioria das areas
existiu um decréscimo apesar de existirem alguns picos de volume de trabalho associado a
certos projetos como aconteceu com a abertura de varias lojas, porque temos de recrutar

colaboradores, sendo que foi bastante volatil, existiram alteragbes nesse sentido.”

6. Considera que a autonomia e intensidade associadas ao trabalho se alteraram?
“Na minha opinido, ndo se verificaram alteracdes sobre a autonomia, existindo porém
um maior acompanhamento aquando da introduc¢do do trabalho remoto porque as chefias
tinham de ter uma maior nocao do que é que cada colaborador estava responsavel por executar
e percecionar em que fase € que 0s processos de trabalho estavam a acontecer, relativamente a

intensidade ndo notei alteracdes sobre esta matéria.”

7. Quais foram as alteracdes no plano de formacéo e de que forma o fizeram?
“Nao senti qualquer alteragdo relativamente a este tema, excluindo o facto de que todas
as formacdes passaram a ser online em vez de presenciais. Ao nivel do funcionamento das

equipas, introduzimos apenas uma formacgao sobre as medidas preventivas contra a pandemia.”

8. Qual a estratégia das Adecco relativamente as recompensas intrinsecas e
extrinsecas?

“Néo senti nenhuma alteragdo, até porque existiram pessoas em layoff € a Adecco

manteve 0 pagamento dos prémios mesmo a quem estava sobre este regime, o que foi bastante

positivo. Existiram algumas recompensas monetarias para as pessoas que ficaram a trabalhar e

ndo entraram em regime de layoff, essas pessoas receberam um prémio com um valor simbélico
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e uma carta de agradecimento em casa, mas nao existiu uma grande alteracdo sobre as

recompensas durante o periodo de confinamento.”

9. Enquanto lider, quais as maiores preocupaces que destacaria ao nivel das
alteracdes das condicdes de trabalho?

“Eu acho que a equipa reagiu ¢ adaptou-se muito bem, a minha maior preocupacéo teve
a ver ndo com algum tema em especifico, mas com a comunicagao em si, particularmente sobre
como as coisas foram alterando e como foi comunicado a equipa. Existiu alguma dificuldade
na gestdo deste processo, porgque existia uma equipa especifica que estava a criar as regras
sobre o que iria ser feito, 0 que acabava por ser comunicado de uma forma imediata. Por
exemplo, no dia de hoje as 17h tinha que dar a conhecer que determinado colaborador ndo
poderia voltar ao escritorio. No primeiro confinamento é justificavel porque todos fomos
apanhados de surpresa mas de seguida, a minha preocupacao foi manter comunicacdo aberta
com a equipa porque estamos todos em contextos distintos e torna-se mais facil gerir
expetativas quando temos nocao do que se passa a nossa volta.

Por outro lado, preocupou-me no campo da salde mental e produtividade dos
colaboradores, o0 regresso ao escritorio, porque acho que as pessoas estavam bastante
confortaveis em casa e tinhamos uma equipa em que estava a vontade, onde sabia que as tarefas
que eram entregues eram efetivamente realizadas mas que ndo estava motivada para regressar

ao escritorio.”

10. De que forma as alteracbes das condicdes de trabalho afetou os resultados
econdmicos da empresa?

“No meu ponto de vista creio que ndo, porque é muito cultural das pessoas que aqui
trabalham, acho que o nivel de empenho, manteve-se e a equipa manteve-se focada,
obviamente que existiram componentes que impactaram de forma muito negativa no resultados
economicos mas ndo teve propriamente a ver com as alteracdes das condi¢cbes de trabalho

persentidas.”
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Capitulo 3

3. Discussao dos Resultados

Posteriormente a andlise univariada, correlacional e interpretacdo da entrevista exploratdria, a
presente seccdo tem o intuito de reportar elagbes extraidas das sec¢bes anteriormente
enunciadas, confrontando os resultados obtidos com a revisdo de literatura, de modo a que seja
possivel dar resposta as questdes de investigagdo propostas no presente estudo. Assim sendo,
como forma de responder as questfes de investigagdo, trabalhar-se-ao, como anteriormente foi

referido, as tematicas que estdo adstritas a estas.

3.1. Comentarios sobre as variaveis relacionadas com o bem-estar dos

colaboradores

e Balanceamento Profissional/ Pessoal
Para efeitos de avaliacdo das alteracdes do nivel de bem-estar dos colaboradores, mediante as
percecdes dos mesmos, é relevante destacar que relativamente as alteracdes no balanceamento
entre a vida profissional e pessoal, mais de metade dos colaboradores que responderam ao
questionario verificaram um aumento ligeiro, mais especificamente 55,4% da amostra obtida,
pelo que existiu uma maior percecdo de equilibro sobre a relagdo profissional e pessoal, sendo
esta a resposta mais frequente.

As percecbes de maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional foram
particularmente vincadas quando existiram maiores resultados ao nivel das alteracfes sobre a
salde mental e fisica, bem como das pessoas que sentiram que o teletrabalho trouxe mais-valias
na sua forma de trabalhar, considerando que estas trés ultimas questBes tém correlacdes
positivas de intensidade intermediaria para com o tema das altera¢cbes no balanceamento
pessoal e profissional.

Por sua vez, os valores obtidos sobre as alteragcbes no balanceamento profissional e
pessoal, estdo positivamente correlacionados com o numero de dependentes a cargo e com a
idade dos dependentes, sabendo porém que se tratam de correlagdes de fraca intensidade.

Adicionalmente, é importante referir que apesar de ndo existir qualquer medida em

especifico para potenciar esta variavel, verificou-se segundo a colaboradora entrevistada,
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flexibilidade por parte da empresa para com os colaboradores, na gestdo da vida profissional e
pessoal, principalmente sobre os colaboradores com dependentes.

Desta forma, existiu um maior equilibrio sobre as alteracbes no balanceamento
profissional e pessoal, sendo particularmente destacavel resultados mais elevados quando séo
percecionadas maiores alteracGes sobre salude mental e fisica, quando existem percecdes de
que a introducdo do teletrabalho trouxe mais-valias na forma de trabalhar, e em funcgéo de maior

numero de dependentes e da idade destes.

e Relagdes Interpessoais
O bem-estar dos colaboradores esta profundamente interligado com as relac6es interpessoais,
pelo que as alteracBes no ambiente de trabalho foram avaliadas em contexto empresarial.
Desta forma, ndo se verificou a existéncia de qualquer correlagdo com as demais
variaveis estudadas, ainda assim os colaboradores inquiridos consideraram que a resposta
mais frequente é a existéncia de um aumento ligeiro ao nivel do ambiente de trabalho. Porém
a inexisténcia de alteracdes ao nivel do ambiente de trabalho foi uma resposta que se
aproximou bastante da resposta mais frequente, como anteriormente foi analisado, pelo que
deveré ser levada em considerag&o.
Na mesma medida, em entrevista foi destacado que apesar de ndo considerarem que
existam medidas especificamente criadas para exercitar o ambiente de trabalho, a Adecco
disponibiliza iniciativas que fomentam a criacdo de um ambiente saudavel de trabalho,

nomeadamente, as aulas de yoga, os almocos de equipa, kickoffs, e jantar de natal.

e Salde Mental

Para responder a questdo sobre a forma como o bem-estar dos colaboradores veio a ser
alterado, é importante considerar as respostas obtidas sobre as alteracGes ao nivel da saide
mental, considerando os impactos elevados que poderdo desempenhar influenciando esta
matéria. Desta forma, foi anteriormente verificado que as percecdes sobre as alteracGes da
salde mental registaram uma ligeira deterioracdo da saude mental como a resposta mais
frequente, aproximando-se bastante da segunda resposta mais verificada, refente ao ligeiro
aumento da satde mental.

Na mesma medida ha que realcar as correlagdes verificadas sobre a presente tematica,
destacando desde logo, a correlacdo com a saude fisica, sendo esta de forte intensidade, a

correlacdo de intensidade intermedidria com o balanceamento profissional e pessoal,
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anteriormente referida, as correlacdes negativas e de intensidade intermediaria com o volume
de trabalho e com o nimero de horas trabalhadas. Por ultimo, destacam-se as correlacdes de
fraca intensidade, sendo as correlacbes com o nimero de dependentes e com a idade dos
dependentes positivas e a correlacdo negativa com as alteragdes na intensidade do trabalho.

Por sua vez, foi destacado pela colaboradora entrevistada, que os lideres da Adecco
participaram num workshop sobre o acompanhamento das equipas neste ambito e foi
desenvolvido um programa internacional de reporte e acompanhamento de situages de
surjam sobre esta mesma temaética.

Contudo, apesar do esfor¢o da empresa para potenciar esta tematica, é percetivel que a
salide mental registou alteracdes negativamente, ainda que de uma forma ligeira, sendo esta a
resposta mais comum, contudo existiu um ndmero bastante elevado de respostas que indicam
0 seu aumento ligeiro. E também percetivel que para além das correlagdes com as tematicas
da saude fisica e com as alteracdes no balanceamento profissional e pessoal, destacam-se as
correlagdes com o volume de trabalho e com o nimero de horas trabalhadas, existindo outras

correlagdes com menor intensidade, conforme acima descrito.

e Saude Fisica
Por altimo, é necessario compreender as alteracfes sobre a saude fisica, sendo de destacar
que o aumento ligeiro desta tematica foi a resposta mais frequente, apesar de existir um
numero elevado de colaboradores que considera percecionada uma diminuicao ligeira.

Por sua vez, sobre esta tematica destacam-se a correlacdo com a tematica da salde
mental anteriormente referida, bem como a correlacdo com a temética do balanceamento
profissional e pessoal. Adicionalmente, as percecdes da saude fisica correlacionam-se
negativamente e com uma intensidade intermediaria com as percecdes sobre as alteracdes no
volume de trabalho. Sendo também destacavel as correlagdes negativas com intensidade fraca
com a tematica da intensidade do trabalho e com a tematica sobre as alteracfes sobre as horas
trabalhadas.

Desta forma, € verificavel que apesar de existir um nimero elevado de colaboradores
com percegOes negativas sobre a saude fisica, esta tematica aumentou na maior parte dos
inquiridos, pelo que tal premissa era particularmente verificdvel quando as respostas
demostravam que existia lugar a melhorias do balanceamento profissional e pessoal, bem como
melhorias na satde mental. Por sua vez, os colaboradores que percecionaram deterioracdo da
saude fisica, estavam tendencialmente correlacionados com o0s colaboradores que

experienciaram percecfes mais elevadas de alteracdes sobre intensidade no trabalho, maiores
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alteracdes sobre 0 numero de horas trabalhadas, bem como niveis mais elevados de alteracGes

sobre o volume de trabalho.

3.1.1. Resposta a questio “Qual o nivel de bem-estar dos colaboradores?”

Em suma, posteriormente a analise de todas as variaveis utilizadas para avaliar o nivel de bem-
estar dos colaboradores, € possivel referir que existiram alteragdes sobre este campo.

Desta forma verifica-se a existéncia de um maior equilibrio no balanceamento
profissional e pessoal no atual contexto de pandemia, ou seja, a maior parte dos colaboradores
inquiridos percecionou ligeiras alteracBes que aumentaram esta mesma condicdo face ao
contexto pré-pandemia. E também importante realcar que estes valores foram particularmente
verificados quando os niveis de alteracfes sobre a saide mental e fisica foram mais elevados,
bem como quando existiram perce¢des de que a introducdo do teletrabalho trouxe mais-valias
na forma de trabalhar, e em funcdo de maior numero de dependentes e da idade destes. A
inexisténcia de medidas para potenciar o balanceamento profissional e pessoal néo
impossibilitou que as perce¢des sobre esta teméatica aumentassem.

Na mesma medida, tal como o balanceamento profissional e pessoal registou um
aumento ligeiro, o ambiente de trabalho também se alterou no mesmo sentido, apesar da
inexisténcia de iniciativas criadas especificamente para potenciar esta mesma tematica,
existiram iniciativas que interferem com o ambiente de trabalho, mesmo em periodos de
pandemia mais restritivos, onde as mesmas ocorreram pela via digital, como é o exemplo dos
kickoffs, um evento anual onde sdo destacados os colaboradores com melhores resultados e
onde sdo apresentados 0s objetivos para o periodo seguinte.

Por sua vez, sobre a saude fisica apesar da maioria dos colaboradores ter destacado um
aumento ligeiro sobre esta, é importante referir que se verificou um grande equilibrio nas
respostas obtidas, pelo que existiu um numero elevado de colaboradores que referiu a
inexisténcia de alteracBes sobre este &mbito, e uma quantidade bastante significativa que
realcou a diminuicao ligeira da saude fisica, principalmente quando associado a perce¢Ges mais
elevadas de alteragcdes sobre intensidade no trabalho, maiores alteracGes sobre o numero de
horas trabalhadas, bem como niveis mais elevados de alteracdes sobre o volume de trabalho,
pelo que apesar da maioria dos colaboradores terem percecionado melhorias ligeiras sobre a
saude fisica, os colaboradores que ndo o percecionaram precisam de ser considerados para

efeitos de andlise derivado a sua quantidade elevada.
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Por ultimo, o bem-estar dos colaboradores registou também alterac6es sobre o nivel de
saude mental destes. Os niveis de salde mental na organizacdo registaram alteracoes
ligeiramente negativas na maioria dos colaboradores, contudo um numero significativo
evidenciou ter percecionado um aumento ligeiro, principalmente quando existiram percecoes
de niveis de maior balanceamento profissional e pessoal, diminuicdo dos niveis de volume de
trabalho, menos horas trabalhadas, e perce¢do de menor intensidade de trabalho, bem como a
percecao de maior niumero de dependentes no agregado familiar e idade dos dependentes, sendo
porém destacavel o esforco por parte da Adecco em potenciar esta mesma temaética através da
formacdo realizada com os lideres de equipas para acompanhamento das mesmas sobre a
presente tematica e o0 programa internacional de reporte e acompanhamento de situacfes

relacionadas com a saude mental dos colaboradores.

3.2. Comentarios sobre as variaveis relacionadas com a forma de trabalhar

e Introducao do Teletrabalho
Para que seja possivel explorar quais as alteracdes verificadas na forma de trabalhar é
importante comecar por analisar quais as perce¢des sobre a introducédo do teletrabalho na rotina
dos colaboradores. Assim sendo, a maioria dos colaboradores evidenciou terem ocorrido
ligeiras melhorias na forma de trabalhar derivado da introducéo do teletrabalho, sendo que este
valor é particularmente verificavel, quando sdo relatados aumentos dos niveis de
balanceamento profissional e pessoal.

Com o inicio da pandemia, o regime de teletrabalho foi implementado para 50% da
organizacédo, quando as restricdes assim o permitiam, sendo que em entrevista foi destacado
que os colaboradores estavam a sentir um impacto muito positivo sobre estas condices.
Atualmente existe apenas um dia de teletrabalho semanal implementado sem perspetiva de
término sobre esta medida. Na mesma medida, verifica-se como uma preocupacdo da
colaboradora entrevistada, visto que enquanto lider, receava uma quebra na produtividade da
equipa aquando do regresso ao escritdrio, porque os colaboradores da sua equipa reagiram bem

a introducdo de teletrabalho segundo a mesma.
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e Autonomia
Relativamente a autonomia associada a cada colaborador no @mbito do desempenho das
funces profissionais, a maioria dos colaboradores referiu que existiu um aumento ligeiro neste
ambito, contudo uma quantidade acentuada de colaboradores destacou que nédo verificou
qualquer alteracao.

Por sua vez, enquanto lider, a colaboradora entrevistada deu a conhecer que sobre a
autonomia nao registou alteracdes, destacando também que os colaboradores tinham um bom
acompanhamento por parte dos seus responsaveis quando foi iniciado o processo de introducéao
do teletrabalho.

e Intensidade do Trabalho
De seguida, ha que avaliar as alterac@es sobre a intensidade do trabalho, pelo que a maior parte
dos colaboradores evidenciou a existéncia de um aumento ligeiro, o que demonstra ser
particularmente verificAvel quando existem niveis superiores de saide mental e fisica, maior
numero de horas de trabalho e maiores niveis de volume de trabalho, comparando ambos os
periodos em estudo.
Por sua vez, a colaboradora entrevistada, ndo percecionou qualquer alteracéo sobre esta

mesma tematica.

e Horas de Trabalho
Relativamente ao numero de horas de trabalho, a maioria dos colaboradores destacou a
inexisténcia de alteracbes neste ambito, ainda assim existiu um ndmero elevado de
colaboradores que realcaram que existiu um ligeiro aumento das horas de trabalho pelo que
dever-se-a considerar esta premissa. Assim sendo, é importante referir que os colaboradores
que registaram numeros de horas de trabalho mais elevados foram tendencialmente os
colaboradores que registaram niveis de salde fisica e mental mais reduzidos, bem como niveis

de intensidade e volume de trabalho mais elevados.

e Volume de trabalho
Por altimo, para avaliar quais as alteracdes verificadas na forma de trabalhar, é fundamental
realcar as alteracdes experienciadas pelos colaboradores no que concerne ao volume de
trabalho, sendo que a maioria dos colaboradores afirmou ter existido um aumento ligeiro no

volume de trabalho. Como anteriormente foi referido, este valor é particularmente maior
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quando se verificou a existéncia da diminuicao dos niveis de saude fisica e mental, quando o
numero de horas trabalhadas aumentou, e os niveis de intensidade de trabalho também foram
mais elevados.

Na mesma medida em entrevista, foi destacado que o volume de trabalho diferiu de area
para area, existindo um acréscimo vincado em areas administrativas, sendo que ao nivel de
areas operacionais como a area do recrutamento existiu maior variacéo sobre a distribui¢éo do
volume de trabalho, com periodos onde se verificavam acréscimos e outros periodos com

acentuados decréscimos, segundo a colaboradora entrevistada.

3.2.1. Resposta a questio “Quais as alteracées verificadas na forma de

trabalhar?”

Através da andlise de todas as variaveis utilizadas para avaliar quais as alteracGes verificadas
na forma de trabalhar é evidente a existéncia de alteragdes sobre este campo. Desta forma é
importante referir que a maioria dos colaboradores viu a introducdo do teletrabalho de uma
forma positiva, introduzindo melhorias ligeiras sobre a forma de trabalhar, pelo que
inicialmente, aquando do inicio da pandemia, o trabalho remoto e presencial dividia-se pelas
equipas de igual forma, hoje s6 existe um dia por semana em teletrabalho, o qual ndo agradou
a alguns colaboradores como foi referido em entrevista.

Na mesma medida, a autonomia no ambito laboral e a intensidade aumentaram
ligeiramente, apesar de néo ter sido percecionado pela colaboradora entrevistada.

Relativamente ao volume de trabalho também se verificou um aumento ligeiro, com a
particularidade, que diferiu de area para area no contexto empresarial, segundo o que foi
destacado em entrevista.

Por sua vez, a maioria dos colaboradores ndo registou qualquer alteracéo no que respeita
ao numero de horas de trabalho, comparando ambos os periodos em estudo, contudo existiu
um numero elevado de colaboradores que destacou a existéncia de um ligeiro aumento das
horas de trabalho, particularmente destacavel quando se verificaram niveis de saude fisica e

mental mais reduzidos e niveis de intensidade e volume de trabalho mais elevados.
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3.3. Comentarios sobre as variaveis adstritas ao plano de recompensas e
formacao

e Horas de Formacao

Para que seja possivel averiguar quais as alteracdes no plano de recompensas e formacao, é
fundamental avaliar as alterac6es sobre o nimero de horas de formagdo, comparando ambos
0s periodos em estudo.

Desta forma, é destacavel que o numero de horas de formacdo ndo sofreu qualquer
alteracdo segundo a maioria dos colaboradores inquiridos, contudo, é percetivel que uma
percentagem elevada de inquiridos afirmou ter existido um aumento ligeiro do nimero de horas
de formacdo, particularmente quando se verificou um aumento do leque de oferta formativa e
aumento das recompensas extrinsecas, pelo que este resultado devera ser considerado, ainda
que ndo tenha sido a resposta mais frequente.

Adicionalmente, a colaboradora afirma que ndo sentiu qualquer alteracéo sobre as horas
de formacédo, diferindo apenas o modo como a formacdo era lecionada, passando a ser em

formato digital.

e Leque de Oferta Formativa
No que concerne ao leque de oferta formativa, a maioria dos colaboradores experienciou a
inexisténcia de alteracGes neste ambito, ainda assim, os resultados obtidos sdo tendencialmente
maiores em funcdo do numero de horas de formagdo como foi referido no ponto anterior, bem
como quando aumentaram as recompensas extrinsecas.
E percetivel segundo a colaboradora entrevistada que praticamente ndo existiram
alteracBes sobre esta tematica, tendo existido apenas a introducdo de uma formacao sobre

medidas preventivas contra a pandemia.

e Recompensas Extrinsecas
Relativamente as recompensas extrinsecas, a maioria dos colaboradores afirma que nao
verificou qualquer alteracdo, contudo existiu uma percentagem elevada que referiu que as
mesmas aumentaram ligeiramente, sendo que os colaboradores que consideraram que as
recompensas extrinsecas aumentaram, estavam tendencialmente relacionados com a
experiéncia de aumentos ao nivel do numero de horas de formacéo e leque de oferta formativa,

bem como com o0 aumento no &mbito das recompensas intrinsecas.
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Na mesma medida, importa realcar no conjunto das recompensas extrinsecas elencadas,
nomeadamente, a atribuicdo de prémios, dias de descanso, aumentos salariais e promogdes de
carreira, a que mais cresceu positivamente foi a atribuicdo de prémios. Ainda assim, na
resposta a presente questdo prevaleceu a opgao “nao aplicavel” o que demostra a inexisténcia
de crescimentos nas recompensas extrinsecas, conforme acima descrito, ou a existéncia de
recompensas extrinsecas que cresceram e que nao estavam mencionados nas opgdes de
resposta.

Adicionalmente é importante referir que a colaboradora entrevistada, destacou que
apesar de ndo verificar alteracGes sobre esta tematica, manteve-se 0 pagamento dos prémios na
integra aos colaboradores com baixas e layoffs o que se constitui como um facto extremamente
positivo, bem como recompensas monetarias para os colaboradores que se mantiveram a

trabalhar desde o inicio da pandemia.

e Recompensas Intrinsecas
No que respeita as recompensas intrinsecas, € verificavel que a maioria dos colaboradores
afirmou que inexistiram alteracdes sobre este ambito. Contudo, uma percentagem elevada de
inquiridos afirmou ter verificado ligeiros aumentos de recompensas intrinsecas,
tendencialmente associados a colaboradores que experienciaram aumentos de recompensas
extrinsecas e nos individuos que afirmaram que existiu um aumento nos resultados econémicos
da empresa em func¢éo das alteracGes das condi¢des de trabalho que percecionaram.

Desta forma, das recompensas intrinsecas mencionadas, nomeadamente, a atribuicao
de maior autonomia, estimulo a participacdo em eventos, referéncia interna de colaboradores
em destaque e criacdo de oportunidades de desenvolvimento profissional, a que mais aumentou
foi a atribuicdo de maior autonomia, ainda assim, a resposta mais frequente foi “nao aplicavel”,
ou seja, tal como se verificou na analise das recompensas extrinsecas, a presente questdo
demonstrou a inexisténcia de crescimentos significativos das opg¢des mencionadas,
considerando que foi uma minoria de colaboradores que identificou os referidos aumentos, ou
a existéncia de recompensas intrinsecas que cresceram e que ndo estavam englobadas nas
opcOes de resposta.

Por sua vez, a colaboradora entrevistada reforca a ideia de que praticamente verificou-
se a inexisténcia de alteragBes sobre esta matéria, com a pequena excecdo ao facto de
determinados colaboradores terem recebido uma carta de agradecimento pelo trabalho

desempenhado desde o inicio da pandemia.
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3.3.1. Resposta a questao “Quais as alteracées no plano de

recompensas e formacdo?

Finalizando a interpretacdo das variaveis que dizem respeito ao plano de recompensas e
formacéo é destacavel que existiram alteracGes a este nivel. Assim sendo, é importante referir
que relativamente as horas de formacdo e leque de oferta formativa, ndo parecem existir
alteraces significativas, considerando que a maioria dos colaboradores inquiridos nao
percecionaram alteracfes sobre o presente ambito no decorrer dos periodos em estudo e a Unica
alteracdo destacada em entrevista recaiu sobre a insercdo de uma iniciativa formativa de carater
de protecdo pandémica.

Por sua vez, no que concerne as recompensas extrinsecas, verifica-se maioritariamente
na andlise das respostas obtidas, que os colaboradores experienciaram a inexisténcia de
aumentos ou diminui¢des no ambito em questdo. Pelo que uma percentagem mais reduzida,
contudo importante para efeitos de analise, considera existir um aumento ligeiro de
recompensas extrinsecas, tendencialmente associados a colaboradores que percecionaram
aumentos nas recompensas intrinsecas, nas horas de formacéo e no leque de oferta formativa,
destacando a atribuicdo de prémios, como a recompensa extrinseca que mais aumentos
verificou do leque de opcdes de resposta. Por sua vez, é importante referir que em entrevista
foi destacado que existiu lugar ao pagamento dos prémios na integra aos colaboradores com
baixas e layoffs, bem como a existéncia de recompensas monetarias para os colaboradores que
se mantiveram a trabalhar em periodo pandémico.

Na mesma medida, no campo das recompensas intrinsecas, ndo se verificaram
alteracdes segundo a maioria dos colaboradores inquiridos, ainda assim uma percentagem de
colaboradores elevada destaca 0 aumento ligeiro de recompensas intrinsecas, tendencialmente
relacionado com experiéncias de aumentos de recompensas extrinsecas e com percecdes de
aumentos nos resultados econémicos da empresa em funcéo das alteracbes das condigdes de
trabalho. E também mencionéavel que das op¢des disponiveis sobre as recompensas intrinsecas,
a que mais aumentou foi a atribuicdo de maior autonomia. Em entrevista este argumento foi
reforcado, apenas com a particularidade de que determinados colaboradores receberam uma

carta de agradecimento pelo trabalho desempenhado desde o inicio da pandemia.
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Capitulo 4

4. Conclusodes e Limitacdes do Estudo

4.1. Conclusoes

Os resultados obtidos forneceram ao leitor, dados sobre uma empresa internacional fornecedora
de recursos humanos com atuacdo no mercado portugués, o que possibilita um conhecimento
mais aprofundado sobre as alterac6es das condicdes de trabalho num periodo peculiar, onde o
mundo foi afetado por uma pandemia devastadora do ponto de vista social e econémico.

Com a finalidade de sistematizar as alteragdes sobre as condic¢des de trabalho no ambito
empresarial em estudo, € importante referir que ndo é possivel afirmar que as mesmas
melhoraram ou pioraram, reduzindo a questao a esta mesma generalizacdo, porque as variaveis
que compdem a presente investigacdo e avaliam esta mesma temaética ndo seguem alteracbes
no mesmo sentido. Ainda assim € possivel mencionar quais destas variaveis se alteraram, em
que sentido, quais as correlacdes existentes sobre as mesmas, complementando a pesquisa com
arealizacao de uma entrevista a uma colaboradora da Adecco, o que permite delinear potenciais
acOes corretivas sobre os resultados obtidos por parte da empresa em estudo.

Com a andlise das varidveis abordadas sdo identificaveis diversas alteragdes no campo
das condic@es de trabalho, o que por sua vez, trouxe alteracdes sobre as percecdes destas por
parte dos colaboradores. Assim sendo, seria importante averiguar de que forma estas alteracfes
impactaram nos resultados econdémicos da organizacdo, pelo que a maioria dos colaboradores
destaca que estas alterac@es influenciaram um aumento ligeiro dos resultados econémicos da
organizacgéo, o que néo foi verificado em entrevista, visto que a colaboradora entrevistada ndo
identificou as alteracdes nas condi¢cdes de trabalho como uma variavel que tenha interferido
nos resultados econdmicos empresariais da Adecco.

Para além da importancia elevada da disponibilizacdo de bibliografia sobre a presente
tematica aplicado ao contexto portugués, o que se constitui como um argumento justificante da
existéncia da presente investigacdo, poderd verificar-se a aplicabilidade desta por parte da
empresa em estudo no delinear de potenciais a¢fes corretivas. A mesma demostra ser util do
ponto de vista concorrencial, no aprofundamento do conhecimento do mercado portugués em
empresas do mesmo setor de atividade, podendo consubstanciar-se como ferramenta para
desenhar politicas de recursos humanos, tornando as empresas mais competitivas no ambito da
retencdo de talento e do ponto de vista econdmico, disputando os melhores colaboradores e

oferecendo melhores condigdes de trabalho. Na mesma medida, a presente investigacao podera
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ser importante no desenho de politicas publicas, por parte dos decisores e estruturas politicas,
atraves de um aprofundamento do conhecimento sobre o mercado de trabalho portugués.
Destaco por ultimo, a divulgacdo de dados que fomentam o maior conhecimento sobre os
impactos sociais e econémicos da pandemia, como justificacdo para a existéncia e relevancia

da dissertagao “Alteracdes das Condi¢des de Trabalho em Contexto de Pandemia”.

4.2. LimitacOes do Estudo

Relativamente as limitacfes associadas a dissertacdo “Alteragdes das Condigdes de Trabalho
em Contexto de Pandemia”, destaca-se a dificuldade em mensurar uma temaética subjetiva do
ponto de vista de analise de dados. Considerando que o foco do estudo sdo as percecbes das
condicdes de trabalho e a forma como estas se alteraram, existiu um esfor¢o adicional na
estruturacdo de questdes para averiguar adequadamente os inquiridos no ambito da realizacdo
do questionario, de outra forma, tratar-se-ia de um estudo com pouca aplicabilidade pratica em
funcéo dos resultados obtidos.

Na mesma medida, a tentativa de anonimato dos inquiridos no presente estudo, fez com
que ndo fossem utilizadas variaveis quantitativas nas questdes descritivas dos colaboradores, 0
que fez com que em vez destes terem a possibilidade de selecionar a sua idade, identificaram a
classe de idade onde se inserem, o que se constitui como uma perda de detalhe na anélise dos
dados, caso fosse relevante explorar esta mesma variavel.

Por altimo, destaca-se o facto de ndo existir resposta de todos os colaboradores ao

questionario aplicado, o que dificulta o conhecimento da organizagéo no seu todo.
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Anexos

Anexo A. Composicdo da Amostra segundo a Variavel “Género”.

@ Masculino
@ Feminino

Fonte: Elaboragdo Prdpria

Anexo B. Composigdo da Amostra segundo a Variavel “Idade”.

® 18224 anos
@® 252 35anos
® 36 245 anos

‘ @® 46 a2 55 anos

Fonte: Elaboracdo Prdpria

Anexo C. Composigdo da Amostra segundo a Variavel “Grau de Escolaridade”.

@ Ensino Secundario
ou Equivalente

@ Licenciatura

@ Mestrado

Dy

Fonte: Elaboracdo Prdpria
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Anexo D. Composicdo da Amostra segundo a Variavel “Dependentes no Agregado Damiliar”.

Fonte: Elaboragéo propria.

Anexo E. Composigdo da Amostra segundo a Variavel “ldade dos Dependentes”.

@ Nio Aplicavel (Caso
tenha respondido "0" &
questdo anterior).

® 1 ou mais dependentes

com idade inferior a 14

@ Todos os Dependentes
tém idades superiores
ou iguais a 14 anos.

Fonte: Elaboracéo propria.

Anexo F. Composicdo da Amostra segundo a Variavel “Elementos com Rendimentos”.

@ Apenas um elemento.
@ Dois elementos ou mais.

Fonte: Elaboragdo prépria.
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Anexo G. Tabela de Frequéncias da Variavel “Dependentes no Agregado Familiar”.

Dependentes no Agregado Familiar

Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Vélido 0 106 59,9 59,9 59,9
1 56 31,6 31,6 91,5
2 15 8,5 8,5 100,0
Total 177 100,0 100,0

Fonte: Elaboragéo propria.

Anexo H. Tabela de Frequéncias da Variavel “Idade dos Dependentes”.

Idade do (s) dependente (s)

Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem valida acumulativa
Valido Inferior 14 64 36,2 36,2 36,2
N&o aplicavel 105 59,3 59,3 95,5
Superior 14 8 4,5 4.5 100,0
Total 177 100,0 100,0

Fonte: Elaboragdo propria.

Anexo |. Composigdo da Amostra segundo a Variavel “Area de Ocupagio Profissional”.

@ Recrutamento e Selecao

@ Desenvolvimento e Formacio
O Administrativa

@ Comercial

@ Marketing

@ Assessoria Juridica

@ Informatica

@ Recursos Humanos

@ Financeira
@ Administracéo

Fonte: Elaboragdo prépria.



Anexo J. Composi¢do da Amostra segundo a Variavel ““ Fun¢des de Chefia”.

@ Sim
@ Mo

Fonte: Elaboragéo propria.

Anexo L. Questionario Aplicado.

Dependentes no agregado familiar *

Género ~ Idade do(s) dependente(s) *
Masculino o N#o Aplicavel (Caso tenha respondido "0" a questdo anterior)
Feminino 1 1 ou mais dependentes com idade inferior a 14 anos.
2 Todos os Dependentes tém idades superiores ou iguais a 14 anos
3 ou mais
Idade * Grau de escolaridade ™ Elemento(s) com rendimentos no agregado familiar: *
18 a 24 anos Até 3°Ciclo Apenas um elemento.
25 3 35 anos Ensino Secundario ou Equivalente Dois elementos ou mais.
36 a 45 anos Licenciatura
46 a 55 anos Mestrado
55 a 65 anos Doutoramento
=65

56

Desempenha fungdes de chefia? *
Sim

Ndo

Area de ocupagio profissional *

Recrutamento e Selegdo Marketing

Desenvolvimento e Formagéo Assessoria Juridica

Administrativa Recursos Humanos
Informatica Financeira
Comercial Administragdo

Fonte: Elaboracdo Prdpria
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