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Resumo

O ano de 2020 marcou a forma como encaramos o trabalho e como nos relacionamos uns com
0s outros. A imposicdo do teletrabalho como modelo alternativo de trabalho, como forma de
mitigar a disseminacdo da pandemia causada pelo virus SARS-COV-2 foi decisivo nesta
mudancga.

Apesar da situacdo pandémica ter contribuido como catalisador para a introducdo do
teletrabalho na Administracdo Puablica, parecem existir resisténcias quer por parte dos
trabalhadores quer por parte dos dirigentes para a sua implementacao no futuro.

Com base nesta premissa, realizou-se este estudo que permitiu identificar quais os fatores
que condicionam a implementacdo do teletrabalno como modelo alternativo de trabalho na
Administracdo Publica. A pesquisa € de natureza exploratdria e descritiva, e centra-se na
perspetiva do trabalhador. A metodologia é quantitativa e o questionario foi o instrumento
utilizado para a recolha de dados a uma amostra de sessenta e cinco trabalhadores de uma
instituicdo publica.

Os resultados revelaram que a opcéo pelo teletrabalho é fortemente condicionada pela
personalidade dos trabalhadores, pelas caracteristicas pessoais, e pela inexisténcia de uma
cultura e atitude orientada para o teletrabalho, em particular pelas barreiras existentes
relacionadas com a gestéo da confianga.

A sua legitimacdo no futuro ira depender da superacdo das barreiras relacionadas com a
cultura organizacional marcadamente burocratica e de carater conservador, que ainda perdura
em algumas instituicbes publicas, e que alimenta a resisténcia a este modelo flexivel de
trabalho.

Palavras-Chave: Administracdo Publica, Teletrabalho, Pandemia (COVID-19), Trabalhadores,

Personalidade






Abstract

The year 2020 marked the way we look at work and how we relate to each other. The imposition
of telework as an alternative working model, as a way to mitigate the spread of the pandemic
caused by the SARS-COV-2 virus was decisive in this change.

Although the pandemic situation has contributed as a catalyst for the introduction of
telework in Public Administration, there seems to be resistance from both workers and
managers to its implementation in the future.

Based on this premise, this study was carried out to identify the factors that condition
the implementation of telework as an alternative model of work in Public Administration. The
research is of exploratory and descriptive nature, and focuses on the worker's perspective. The
methodology is quantitative and the questionnaire was the instrument used to collect data from
a sample of sixty-five workers from a public institution.

The results revealed that the option for teleworking is strongly conditioned by the
personality of the workers, by personal characteristics, and by the inexistence of a culture and
attitude oriented to teleworking, in particular by the existing barriers related to the management
of trust.

Its legitimization in the future will depend on overcoming the barriers related to the markedly
bureaucratic organizational culture and conservative character, which still persists in some

public institutions, and which feeds the resistance to this flexible model of work.
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Introducao

O teletrabalho representa uma mudanca de paradigma na forma como é percecionado e
organizado o trabalho, as empresas e as sociedades e estd intimamente relacionado com a
introdugdo massiva das TIC no tecido social e profissional (Bélanger et al., 2013).

A influéncia das TIC nas sociedades atuais € inegavel, afetando virtualmente todos os
aspetos da vida dos cidad&os, na medida em que norteia as comunicacdes, 0 armazenamento de
dados e a transmissdo de informacdo. Este impacto € igualmente sentido na forma como se
organiza o trabalho, conduzindo a mutagdes sem precedentes no conceito de local de trabalho
como tradicionalmente é conhecido (Bayrak, 2012). Ainda Bayrak (2012) afirma que as TIC
fornecem as empresas e aos trabalhadores condicdes para o desenvolvimento da atividade
profissional sem necessidade de se estar fisicamente presente no local de trabalho.

Desta forma o local de trabalho j& ndo encontra barreiras geogréficas, sendo possivel
desenvolver a atividade profissional em qualquer local remoto do globo ou comodamente em
casa.

O impulso na mudanca de padrdo da organizacdo do modelo de trabalho tradicional,
encontra no teletrabalho o seu maior veiculo de legitimacdo na atualidade, na medida em que
este modelo representa a expansao dos lugares e dos tempos para o trabalho (Pinsonneault &
Boisvert, 1999).

Na literatura encontram-se varios estudos sobre o teletrabalho com incidéncias em diversas
areas: do transporte, a gestao e aos sistemas de informacdo. Este modelo alternativo de trabalho
podera ser um catalisador de maior eficiéncia e eficacia para as empresas e potenciar as suas
vantagens competitivas (Bélanger et al., 2013), mas para atingir esse fim, as organizacGes e 0s
seus gestores necessitam de estar capacitados para lidar com este modelo de trabalho e para o
utilizar estrategicamente.

Para além da relacdo com a evolucédo das TIC, o teletrabalho envolve relacbes complexas
entre ambientes de trabalho, motivacGes pessoais, Compromisso com a organizacao e praticas
de gestdo, sendo identificados na literatura 0s seus impactos positivos para as organizacoes
destacando-se a redugéo de custos e do absentismo, maior flexibilidade e capacidade de reagir
a eventos inesperados, para além de potenciar o aumento da lealdade dos funcionarios para com
a organizacdo e a sua satisfagdo em geral o que se ir& traduzir num aumento da produtividade e

qualidade do trabalho (Pinsonneault & Boisvert, 1999).



Nos anos 80, Kelly (1995) antevia que o teletrabalho seria a “grande revolugdo do local de
trabalho”, considerando que este modelo alternativo de trabalhado parecia emergir com
impactos positivos no meio ambiente, economia das organizagdes, sociedades, relacdes sociais
e motivacOes individuais, permitindo a flexibilizacdo do local onde se exercia o trabalho e a
conciliacdo entre o tempo de trabalho e de lazer.

No entanto, ao longo dos tempos tem-se verificado que o teletrabalho ndo se encontra téo
disseminado a nivel mundial como era expectavel, apesar do forte contributo proveniente da
evolucdo das TIC potenciarem a sua difusdo a nivel mundial.

Como afirmam Handy & Mokhtarian (1996) a disseminacdo do teletrabalho estd
intimamente relacionada com as oportunidades concedidas aos trabalhadores para optarem por
esta modalidade de trabalho, salientando-se, no entanto, que estas oportunidades estdo
condicionadas pela vontade dos empregadores e pela natureza do trabalho, pois nem todos os
trabalhos séo passiveis de ser realizados em teletrabalho, como é o caso das atividades da &rea
da educacéo e saude, estando o teletrabalho mais adaptado a fun¢des administrativas.

Por outro lado, Pyoria (2011) aponta que a lenta difuséo do teletrabalho se deve a auséncia
de um quadro contratual estabelecido e de uma cultura de teletrabalho.

Em 2020 assiste-se a implementacdo massiva do teletrabalho a nivel mundial como forma
de mitigar a propagac¢&o do coronavirus SARS-COV-2. Face as recomendacdes das autoridades
de salde, varios governos recomendaram o recurso ao teletrabalho, como foi o caso portugués,
desencadeando uma diversidade de alteracdes nos cenarios econdémicos, sociais e politicos, que
conduziram a necessidade de adaptacdo, num curto espaco de tempo, das empresas do sector
publico e privado e dos seus trabalhadores a novas formas de trabalhar, para dar continuidade
as suas atividades durante os estados de emergéncia.

Em Portugal, ndo existia uma pratica sobre este modelo alternativo de trabalho e as
experiéncias prévias eram residuais, pese embora o teletrabalho esteja previsto legalmente
desde 2003. A crise de saude publica, vivida a partir de mar¢o de 2020, veio acelerar a
implementacdo massiva do teletrabalho, provocando uma realocacgéo do local de trabalho para
as casas dos trabalhadores, registando-se no 2° trimestre desse ano, a existéncia de cerca de um
milh&o de pessoas em teletrabalho, segundo dados do INE (INE, 2020).

Com aevolucéo favoravel da pandemia, o teletrabalho deixou de ser obrigatorio, mantendo-
se apenas para os trabalhadores que optaram voluntariamente por este modelo de trabalho.



No caso da AP, os decisores politicos tém vindo a promover politicas que promovem a
disseminacdo do teletrabalho, aproveitando as suas potencialidades como a reducdo da
producdo de didxido de carbono (CO2) através da diminui¢do da circulacdo entre casa e
trabalho; o reequilibrio e reforco da coesdo territorial, na medida em que permite fixar a
populacdo nos territdrios fora dos grandes centros urbanos gerando um maior dinamismo nas
economias locais; bem como, potenciar maior flexibilidade na prestagéo do trabalho e melhorar
a conciliacdo entre a vida familiar e profissional.

Aqui chegados, importa perceber se as praticas de teletrabalho, implementadas por forca
das circunstancias excecionais originadas pela disseminacdo da COVID-19, se irdo afirmar
como modelo alternativo de trabalho no futuro; qual o perfil dos teletrabalhadores e as
motivacdes que baseiam a opc¢do por este modelo alternativo e em particular percecionar até
que ponto o teletrabalho é conciliador da vida pessoal e familiar, em particular no contexto
especifico da AP.

Através da analise sobre a disseminacdo do teletrabalho na AP, provocado pelo contexto
pandémico, pretende-se fazer uma reflexdo sobre as vantagens, desvantagens, dificuldades e
oportunidades que este modelo alternativo do trabalho podera proporcionar para 0s
trabalhadores em funcdes publicas.

E neste quadro, que a presente dissertagdo pretende contribuir para um maior conhecimento
sobre o teletrabalho no contexto da AP. Do ponto de vista académico, este estudo pretende
contribuir para o desenvolvimento da literatura atual sobre o teletrabalho na AP, apresentando
dados empiricos sobre a sua implementacdo em contexto pandémico e sobre a sua continuidade
no futuro.

Ao nivel da reviséo bibliografica centramos 0 nosso estudo, em dois niveis: ao nivel macro,
0 mesmo enquadra-se no aprofundamento da tematica do teletrabalho, da sua implantacéo na
AP e no papel que assume para uma maior conciliacdo entre a vida familiar e profissional; ao
nivel micro centramos a nossa analise no comprometimento dos trabalhadores com o
teletrabalho e como o perspetivam no futuro.

Assim, dividiu-se o trabalho em duas partes principais: na primeira parte, sera elaborada
uma revisdo da literatura e dos principais conceitos; na segunda parte, sera apresentada a
metodologia de investigacdo com a explicacdo dos objetivos especificos, perguntas de
investigacdo, populacdo em estudo e as técnicas de recolha de dados utilizadas, para depois, se
proceder a sua analise, apresentando-se os resultados, principais conclusdes e contributos para

a area.






PARTE 1: Revisao da Literatura






CAPITULO 1
Contextualizacao do Teletrabalho

1.1. Conceptualizacéo do teletrabalho

O conceito de teletrabalho emerge nos Estados Unidos da América na década de 70 associado
a um contexto de crise petrolifera e de recessdo economica mundial, onde se apelava a
necessidade de flexibilizar as empresas e, simultaneamente, reduzir os custos desnecessarios,
para potenciar a sua competitividade, surgindo deste modo a primeira referéncia ao conceito de
“telecommuting”.

O termo “telecommuting” foi introduzido por Jack Nilles em 1973 no decurso do seu estudo
sobre o problema do congestionamento de trafego nas principais areas metropolitanas e a
procura de uma solucéo para a reducéo do consumo de gasolina e dos longos percursos para o
trabalho. O autor encontrava neste modelo de organizacdo de trabalho uma alternativa que
potenciava a substituicdo parcial ou total do trajeto para o local de trabalho, possibilitando que
o trabalho fosse realizado fora do escritdrio, principalmente por meio de comunicacao
telefonica (Nilles, Carlson, Gray & Hanneman, 1976).

Na literatura encontram-se diversos termos para denominar o teletrabalho como as
referéncias a: ‘teleworking” (comum na literatura europeia), ‘telecommuting’ (comum na
literatura americana), sendo ambos semelhantes, referindo-se a organizacdo do trabalho com
recurso as TIC sem necessidade do trabalhador se deslocar ao local onde os resultados devem
ser apresentados (Rocha & Amador, 2018).

Como afirma Baruch (2001), a definicdo de teletrabalho ndo é consensual, ndo existindo
uma definicdo universalmente aceite sobre este modelo de organizacéo de trabalho, na medida
em que abrange uma grande diversidade de variaveis e combinagdes que abrem o espectro das
definicBes possiveis. Rosenfield e Alves (2011) afirmam que a auséncia da conceptualizacdo
exata sobre o que € o teletrabalho faz do conceito mais uma construcdo ideoldgica da realidade.

No que tange a uma definicdo macro, entende-se por teletrabalho o trabalho realizado a
distancia com recurso as TIC, definicdo que encontra eco nas palavras de Baruch (2001) que
define teletrabalho como a forma dos trabalhadores executarem uma parte substancial do seu
trabalho fisicamente separados da localizag&do do empregador, utilizando as TIC para trabalhar
e comunicar.

S&@o varios os autores que apresentam propostas de conceptualizagdo deste modelo

alternativo de trabalho, sendo identificados conceitos transversais que assentam no facto de o



escritorio ndo ser o unico local onde o trabalho pode ser realizado e, em segundo lugar, as TIC
como a sua principal ferramenta que permite viabilizar a sua realizacdo remotamente.

Allen et al. (2015) afirmam que o teletrabalho é uma prética de trabalho que envolve a
substituicdo de uma parte das horas de trabalho (algumas horas por semana ou a tempo inteiro),
por trabalho fora do local de trabalho habitual recorrendo as TIC para interagir com 0s outros
e para a realizar as suas tarefas. Concomitantemente, Pinsonneault e Boisvert (1999) definem
o teletrabalho como a organizacéo do trabalho onde os trabalhadores realizam o seu trabalho
regular num local que ndo seja o local de trabalho normal, apoiado pelas TIC, também Van Sell
e Jacobs (1994) referem que o teletrabalho é caracterizado pela utilizagdo de computadores e
equipamentos de telecomunicacGes para trabalhar em casa ou num local remoto, um ou mais
dias por semana. Em concordancia, lllegems e Verbeke (2004) definem o teletrabalho como
trabalho remunerado a partir de casa, de um escritorio satélite, de um centro de teletrabalho ou
de qualquer outra estacdo de trabalho fora do escritério principal por pelo menos um dia.

Constata-se que a panoplia de conceitos e termos relativos ao teletrabalho e a inexisténcia
de uma conceptualizacdo universalmente aceite acarreta importantes implicacbes para a
producdo cientifica na medida em que torna quase impossivel a comparacao de dados, aléem de
tornar dificil a quantificacdo de quantas pessoas e organizacdes adotaram este modelo
alternativo de trabalho (Baruch, 2001).

Desta forma e apesar das definicBes de diferentes autores ao longo do tempo em referéncia
nesta revisdo de literatura, confirma-se a existéncia de um padrdo assente no facto de os
teletrabalhadores substituirem o tempo que normalmente passam no local de trabalho, por
tempo em sua casa ou em outros locais satélites, durante alguns periodos de tempo ou de forma
integral e utilizam as TIC para interagirem com 0s outros, tanto dentro da instituicdo como fora
dela (Allen & al., 2015)

1.2. Modalidades de teletrabalho
Para a OIT (2020) o teletrabalho implica a realizagdo do trabalho com recurso as TIC exercido
fora dos locais de trabalho da entidade empregadora e organiza-se mediante um conjunto de
diferentes variaveis como o local / espaco de trabalho; horario / tempo de trabalho (integral ou
parcial); tipo de contrato (assalariado ou independente); competéncias requeridas (conteido do
trabalho).

Com base nestas premissas, Rosenfield e Alves (2011) elencaram seis categorias ou

modalidades de teletrabalho que apresentam como denominador comum a flexibilizacdo dos



espacos de trabalho e do tempo a ele dedicado, substituindo as deslocagdes ao local de trabalho

pelo uso das TIC:

i. trabalho no domicilio: também identificado com o termo small office/home office (SOHO),
que diz respeito ao trabalho realizado na casa do trabalhador;

ii. trabalho em escritorios-satélite: quando os trabalhadores executam o trabalho em pequenas
unidades distantes da empresa central;

iii. trabalho em telecentros: quando o trabalho se realiza em estabelecimentos normalmente
instalados junto ao domicilio do trabalhador que oferecem postos de trabalho a
trabalhadores ou vérias organizacdes ou servicos telematicos a clientes remotos;

iv. trabalho mdvel: sempre que realizado fora do domicilio ou do centro principal de trabalho,
compreendendo viagens de negocios ou trabalho de campo ou em instalagdes do cliente;

v. trabalho em empresas remotas ou off-shore: call-centers ou telesservigos por meio das quais
as firmas instalam os seus escritorios-satélite ou subcontratam empresas de telesservi¢os
de outras zonas do globo com mé&o de obra mais barata;

vi. trabalho informal ou teletrabalho misto: acordo com a entidade patronal para trabalhar
algumas horas fora da empresa.

Todas estas definicdes consideram o teletrabalho como intimamente relacionado com formas

de trabalho flexiveis e remotas, e deve ser encarado como um catalisador de mudanca

organizacional ao permitir a ado¢cdo de novas estratégias suportadas na flexibilizacdo do
trabalho por via do tempo, do local, do contrato de trabalho, da subordinacéo e da estrutura

organizacional sustentado nas TIC (Rosenfield & Alves, 2011).

1.3. Asvantagens e os fatores criticos associados ao teletrabalho
Nas décadas de 80 e 90 perspetivou-se a propagacdo do teletrabalho em larga escala (Illegems
& Verbeke, 2004) pois o teletrabalho parecia emergir como uma panaceia com impactos
positivos no que respeita a diversas dimensdes do meio ambiente, a economia das organizaces,
a sociedade, as relacBes sociais e motivagdes individuais, na medida em que potenciava a
flexibilizac&o do local e permitia ao trabalhador conciliar o seu tempo de trabalho e de lazer.
Na literatura aparecem as primeiras referéncias ao teletrabalho centradas no seu influxo
inovador e positivo quer para o trabalhador quer para as organiza¢6es. Rocha e Amador (2018)
referem na sua revisdo bibliografica que as tematicas mais frequentemente associadas ao
teletrabalho centram-se na identificacdo das vantagens e desvantagens na realizagdo do

teletrabalho por trabalhadores, organizagdes e sociedade. Afirmam que as vantagens e



desvantagens elencadas na literatura ndo espelham na plenitude a complexidade de situagoes
envolvidas na pratica deste modelo alternativo de trabalho.

Na revisdo de literatura foram identificados diversos estudos sobre os impactos deste
modelo de organizacdo de trabalho que evidenciam uma dualidade de perce¢des quer para as
organizagOes quer para os trabalhadores. Apesar de alguns estudos evidenciarem um conjunto
de vantagens associadas ao teletrabalho que assentam na redugéo do absentismo, no incremento
da satisfacdo dos trabalhadores e na coesdo entre o trabalho e a vida familiar (Pinsonneault &
Boisvert, 1999), existem outros que apontam os fatores criticos associados a implementacgéo do
teletrabalho como o conflito entre o trabalho e vida familiar, baixo envolvimento com os
colegas, falta de auto motivacgdo, isolamento social, para além da percecédo de perda de estatuto
e problemas psicoldgicos (Pérez et al., 2002).

De igual forma Baruch (2001) evidencia seis dimensdes criticas associadas ao teletrabalho
como: a) falta de mecanismos de controlo para uma gestéo eficaz; b) escassez de incentivos néo
financeiros; ¢) progressdes na carreira; d) isolamento social; e) presenca de criancas; e f)
lealdade e compromisso.

Na Tabela 1 apresenta-se uma sintese, de acordo com varios autores, das principais
vantagens e barreiras na implementacdo do teletrabalho na perspetiva dos trabalhadores e

organizagoes:

Tabela 1. Sintese das vantagens e barreiras do teletrabalho

Autores Vantagens Barreiras

Pérez et al. (2002) Autonomia para organizar tarefas; Custos de equipamentos;
Economia de custos e espago; Dificuldade de desenvolvimento,
Flexibilidade de horarios e nas o motivagéo e organizacionais;

relagf) es de tra_ba_lho;. Erros de selegdo de tarefa;
Gestdo por objetivos;

Liberdade: Isolamento profissional,

Aumento da  produtividade e Mudancas na estrutura

qualidade do trabalho; organizacional;

Menor absentismo e Oportunidade Percecédo da perda de status e

para trabalhadores com deficiéncia. Problemas psicolégicos.
Gajendrane Maior satisfacdo no trabalho; Aumento do conflito entre o
Harrison (2007) Diminuicdo da intencdo de rotacdo;  trabalho e a vida familiar;

Reducéo do stress; Deterioragdo das relagcdes com os

Horarios flexiveis; colegas;

Autonomia. Aumento das horas de trabalho.

10



Costa (2013) Melhora o entendimento dos Maior isolamento e
trabalhadores como profissionais empobrecimento das relagdes
mais motivados, independentes e sociais;
proativos e Aumento o conflito entre a gestdo
Permite maior flexibilidade para do trabalho e da vida familiar;
trabalhar (horérios e infraestruturas);

Tremblay (2002) Maior autonomia; Lentidao dos sistemas

Maior flexibilidade do horério de
trabalho;

Reducéo do stress;

Evita deslocacgdes para o trabalho;
Aumento da produtividade;
Proximidade da familia e Melhoria
na qualidade do trabalho realizado.

informaticos;

Dificuldade na motivacdo ou na
disciplina;

Sobrecarga de trabalho;
Isolamento;

Falta de relacionamento com 0s
colegas;

Conflito entre o trabalho e a vida
familiar;

Falta de superviséo e formagéo
especifica para o teletrabalho
(gestédo de tempo, da organizagao
e das TIC).

Bailey e Kurland,
(2002)

Maior produtividade, lealdade e
pertenca organizacional;

Satisfacdo no trabalho;

Retencdo e atracdo de trabalhadores.

Isolamento pessoal e profissional;
Stress organizacional e
Gestao do tempo;

Handy e Mokhtarian,
(1996)

Economia de custos e de tempo de
deslocacéo;

Diminuicéo dos congestionamentos
de trénsito; Diminuicdo do stress.

Diminuicdo da produtividade;
Gerador de stress organizacional;
Dificuldade em separar as
responsabilidades domésticas e
profissionais.

Baruch (2001)

Melhor desempenho e produtividade;
Reducéo de tempo nas deslocacdes e
de custos relacionados com o
escritorio; Satisfagdo; Autonomia;
Melhoria na qualidade de vida
profissional; Reducéo de stress
associado ao trabalho;

Mais tempo em familia e Menor
absentismo.

Menos oportunidades de filiagao,
desprezo pelas interacGes sociais;
Segurangca e estatuto de emprego
guestionavel;

Menos op¢des de progressao de
carreira;

Maior dificuldade em gerir o
tempo; Monitorizacdo do
trabalho; Salde e seguranga dos
trabalhadores; Perda de beneficios
do trabalho em equipa

No que respeita as vantagens e desvantagens do teletrabalho parece existir caracteristicas

transversais nas investigacoes, ou seja, as desvantagens estdo associadas ao isolamento social
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e a auséncia de interacdo com os colegas de trabalho, quanto as vantagens salienta-se a
flexibilidade do horario de trabalho e a economia de tempo nas deslocacGes para o trabalho e
na consequente reducéo do congestionamento de transito e da poluicdo (Tremblay, 2002).

Pode-se, entdo, afirmar que a eliminacéo das deslocacdes, o conforto de trabalho em casa
e a economia de custos com subsidios de transporte e refeicdo, parecem ser argumentos que
influenciam positivamente tanto trabalhadores como organizagfes a considerarem a adogéo e
a implementacdo deste regime de trabalho, pese embora nem todos os trabalhos possam ser
executados remotamente, dependendo da sua natureza.

Baruch (2001) e Pyoria (2011), em diferentes épocas, apontam o caminho para colmatar os
fatores criticos aqui elencados, sugerindo que o teletrabalho seja adotado em regime de tempo
parcial como forma de potenciar a produtividade individual e organizacional, e
simultaneamente, prevenir ou reduzir significativamente o isolamento social dos
teletrabalhadores, evitando sentimentos de excluséo social.

A literatura evidencia muitos beneficios associados ao teletrabalho, no entanto a adogédo
das suas praticas acarreta também diversos desafios tanto para os trabalhadores como para as
organizagbes. As organizacbes que permitem a adocdo do teletrabalho necessitam de
percecionar que os beneficios da sua implementagdo suplantam de forma significativa as
barreiras e riscos associados as suas praticas (Merono-Cerdan, 2016).

Assim sendo, como afirma Pyoria (2011) para que o teletrabalho seja bem-sucedido é
necessario gue desde o inicio, todos os envolvidos estejam cientes dos fatores criticos e estejam
preparados para lidar com quaisquer constrangimentos advindos da implementagédo desta nova
cultura de trabalho.

1.4. As dimensdes do teletrabalho

Nos anos 80, os autores futuristas Alvin Tofler e Charles Handy previam que o teletrabalho iria
romper com o paradigma do trabalho da era industrial, na medida em que permitia a sua
deslocacdo para as casas dos trabalhadores (Baruch & Nicholson, 1997) recorrendo a evolugéo
das TIC para se disseminar mundialmente.

Podemos desde ja concluir, que chegados ao século XXI, o teletrabalho
surpreendentemente ndo se encontra tdo disseminado mundialmente como era expectavel,
apesar dos recentes desenvolvimentos das TIC potenciarem a redugéo de custos de coordenacgao
e controlo associados a descentralizacdo geografica da localizacdo da forca de trabalho,
especialmente em grande escala (Illegems et al., 2000).
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De acordo com o trabalho desenvolvido por lllegems et al. (2000) a préatica do teletrabalho
ndo é uma decisdo individual do trabalhador, na medida que esta decisdo envolve um conjunto
de dimens@es organizacionais e pessoais que influenciam a decisdo final.

A saber:

Dimenséo Organizacional:

= Ambiente tecnolégico;

= Ambiente Institucional;

= Ambiente Organizacional: estrutura organizacional e atitude gestionaria;
Dimensé&o Pessoal:

= Caracteristicas pessoais;

= Percecdes e atitudes individuais.

Ainda os mesmos autores advogam que o teletrabalho, na perspetiva das organizacgdes,
apenas sera um modelo alternativo de trabalho caso estejam reunidos um conjunto minimo de
requisitos tecnoldgicos, institucionais e organizacionais.

Seguindo a mesma linha, Baruch e Nicholson (1997) teorizam que o teletrabalho para ser
eficaz e viavel necessitava de ver preenchido em simultaneo quatro dimensdes:

= 0 trabalho - a natureza do trabalho e a adequacdo das TIC para o trabalho especifico;

» a organizacao - o apoio da cultura empresarial, incluindo uma gestdo a distancia e a
capacidade de confiar nos teletrabalhadores;

= 0 interface casa-trabalho - agregando diversos fatores, da qualidade das relacGes
familiares ao tipo de espaco fisico e instalacdes disponiveis; e

= 0 individuo - ajuste do teletrabalho com a atitude pessoal, valores, normas, qualidades
e necessidades do individuo.

Baruch (2001) afirma que sendo tdo diversas, complexas e essenciais as dimensdes
anteriormente elencadas, é pouco provavel que o teletrabalho atinja um nivel de aplicagdo muito
elevado. Para este autor a aceleragdo da disseminacdo do teletrabalho depende de fatores

externos, como uma situacdo de catastrofe.
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Bélanger et al. (2013) propdem um complemento ao modelo de Baruch e Nicholson (1997)
com a consideragéo de novos fatores que sustentam o desenvolvimento do teletrabalho como
0s aspetos ambientais, de seguranca e juridicos. Argumentam que os fatores ambientais estao
na génese da emergéncia do teletrabalho; no que tange aos aspetos juridicos urge colmatar a
falta de regulamentacéo especifica sobre este modelo alternativo de trabalho, sendo este um
fator critico para implementacéo de praticas de teletrabalho a nivel transnhacional e por Gltimo
a relacdo entre o teletrabalho e os problemas de seguranca provocados por catastrofes naturais,
ataques terroristas, ou alarmes de alertas sanitarios, situacdes em que o teletrabalho se assume
como fundamental para a sobrevivéncia das organizacgdes, uma vez que permite a mobilizagédo
da mao-de-obra enquanto os servicos e infraestruturas séo restaurados, sendo disso exemplo o
ataque terrorista do 11 de setembro de 2001 e o desastre natural na Nova Zelandia, ocorrido
entre 2010 e 2012, onde a adogdo do teletrabalho permitiu reduzir o impacto das catastrofes
dado que os locais de trabalho ficaram inacessiveis (Donnelly & Proctor-Thomson, 2015).

Neste sentido infere-se que apesar do interesse crescente das organizacdes e trabalhadores
em adotar praticas de teletrabalho, a sua disseminacdo no futuro esta fortemente condicionada
pela natureza do trabalho, pelas TIC e pela vontade dos empregadores em proporcionarem
oportunidades para a adogdo do teletrabalho e, concomitantemente, pelo facto de os
trabalhadores aproveitarem as vantagens associadas a este modelo alternativo do trabalho,
salientando-se a importancia das politicas governamentais como alavancas encorajadoras para
as empresas e para os trabalhadores, funcionando como promotoras da educacéo e incentivos,

eliminando as barreiras associadas ao teletrabalho (Handy & Mokhtarian, 1996).

1.5. O perfil dos teletrabalhadores
No estudo de Tremblay (2002) o teletrabalhador é definido como uma pessoa que realiza um
trabalho remunerado em casa, principalmente recorrendo a um computador, e o trabalho
geralmente é transmitido ao cliente ou empregador via Internet.
Para os autores Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020) trabalhadores "de colarinho
branco™ de sectores orientados para 0 conhecimento sdo mais propensos a utilizar o teletrabalho.
Handy e Mokhtarian (1996) afirmam que os trabalhadores quando tém oportunidade de
optar pelo teletrabalho nem sempre o fazem, alegando que a opgdo pelo teletrabalho esta
intimamente relacionada com a personalidade dos trabalhadores. Se por um lado existem

trabalhadores autbnomos que trabalham bem sozinhos com pouca supervisao direta e interagdo
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limitada com os colegas de trabalho, outros precisam de um ambiente mais estruturado ou
sentem necessidade de um ambiente mais social.

A teoria de Handy e Mokhtarian (1996) encontra eco no estudo de Baruch e Nicholson
(1997), ao afirmarem existirem diferencas individuais quanto a capacidade e ao desejo de
adaptacéo ao teletrabalho, salientando que a personalidade desempenha um papel significativo.

Baruch e Nicholson (1997) sustentam a sua teoria no facto de existirem trabalhadores com
personalidades que influenciam a opcéo pelo teletrabalho como as pessoas extrovertidas, que
podem sofrer privagdes sociais e de isolamento social devido a auséncia de contacto presencial
com os colegas de trabalho; as pessoas com baixas capacidades de autodisciplina e organizagéo
podem necessitar de sistemas e rotinas impostas quando o trabalho é feito de forma presencial;
as pessoas gue podem sentir-se ansiosas quando ndo ha validacao por parte das chefias e outras
que por falta de autoconfianga podem sentir-se desorientadas quando confrontadas com um
ambiente marcadamente arbitrario de teletrabalho.

Assim, a adocdo do teletrabalho esté associada a um conjunto especifico de competéncias,
conhecimentos e habilidades e implica um ajuste com a atitude pessoal de cada individuo, sendo
determinantes as caracteristicas como iniciativa, motivacdo, autonomia, responsabilidade,
autoconfianga, organizagéo, inovacao, maturidade, independéncia, autossuficiéncia, tendéncia
para o individualismo, perseveranca e orientacdo para os resultados, literacia informatica,
comunicacdo e o cumprimento de regras e procedimentos, fatores que terdo impacto sobre o

sucesso ou insucesso dos teletrabalhadores (Baruch, 2001).
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Na Tabela 2 apresenta-se uma sintese das principais dimensdes que devem estar reunidas
para o garante do sucesso do teletrabalho:

Tabela 2. Critérios de selecdo dos teletrabalhadores

Carateristicas do Aptiddes para o teletrabalho Ambiente familiar
trabalhador

= Auténomo = Espirito de iniciativa = Espaco apropriado para
= Flexivel = Competéncias teletrabalho
= Motivado = Capacidade de adaptagdo = Respeito pelas horas de
= Responsavel = Dominio técnico do trabalho trabalho
=  Confiavel = Boa gestdo do tempo = Relacgdo correta com a
=  Autodisciplinado = Aptiddo para comunicar familia
= Confiante = Competéncias tecnoldgicas = Saber resistir a vicios e
= Independente = Capacidade de concentragdo distragdes
= Organizado = Capacidade para trabalhar sem
=  Proativo supervisdo

= Capacidade de socializacdo para
evitar o isolamento
=  Tempo de experiéncia na
organizagéo
Fonte: Figueiredo et al. (2021)

Na literatura surgem tracos sobre o perfil dos teletrabalhadores que parecem ser
universalmente transversais aos atuais teletrabalhadores (Felstead et al., 2003; Felstead et al.,
2000; Tremblay, 2002).

= Existem mais homens do que mulheres, apesar do total de mulheres ser maior quando
consideramos os teletrabalhadores em tempo integral;

= A maioria dos teletrabalhadores encontra-se na faixa etaria entre 26 e 45 anos;

= A maioria é casado(a) e possui um ou mais filhos;

= A maioria dos teletrabalhadores detém um diploma universitario.

Face ao perfil dos teletrabalhadores acima tragado podemos desde ja afirmar que a maioria
dos teletrabalhadores ndo sdo mulheres (Bailey & Kurland, 2002), contrariando a teoria que as
mulheres seriam mais propensas a adotar este modelo alternativo de trabalho pelas vantagens
associadas a conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Esta evidéncia podera dever-se ao facto de as mulheres ndo terem as mesmas
oportunidades pela op¢éo pelo teletrabalho relativamente aos homens, mas quando lhes €

proposto sao mais propensas a sua escolha (Allen et al., 2015).
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Por conseguinte e apesar do teletrabalho ser promovido como uma forma atrativa para as
mulheres, permitindo conciliar a vida profissional com a pessoal, a literatura demonstra que as
mulheres recorrem menos a este modelo alternativo de trabalho.

Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020) teorizam que os teletrabalhadores podem ser mais
pressionados para trabalhar fora de horas que do que outros grupos, e neste sentido, as mulheres
sdo por norma, mais pressionadas pelo tempo do que os homens, ao terem de assegurar as
atividades domésticas e familiares apos terminarem o seu dia de trabalho, acentuado as
diferencas de género.

Também Allen et al. (2015) sugerem que é expectavel que haja a percecdo que o
teletrabalhador por estar em casa tenha mais tempo para realizar as tarefas domésticas,
esbatendo-se a barreira entre o trabalho e a casa, em particular como sucede com as mulheres.

A questdo de género também se coloca no tipo de atividades executados com praticas de
teletrabalho, na medida em que os homens tendem a exercer funcdes de gestdo, a elaborar as
paginas de web, a testar e desenvolver softwares, enquanto as mulheres estdo mais centradas
em atividades administrativas como contabilidade, traducdo, secretariado entre outras
(Tremblay, 2002).
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CAPITULO 2

O Teletrabalho na AP e a influéncia da situacéo pandémica

2.1 O panorama do Teletrabalho na AP

A literatura sobre teletrabalho na AP vem corroborar a ideia de que este modelo de organizagéo
do trabalho ndo tem encontrado espaco nem oportunidades no sector pablico para se legitimar
como uma alternativa sustentada de trabalho, apesar da necessidade cada vez mais premente da
AP se modernizar e aproveitar a evolucao das TIC, como alavanca para potenciar ganhos de
eficiéncia e eficacia, diminuir custos e estruturas, tornando-se assim mais transparente e
capacitada para prestar um melhor servico publico, orientado para o cidadao.

A adaptacao as mudancas sociais, administrativas e tecnologicas € um dos maiores desafios
gue se colocam as instituicdes pablicas, sendo imperativo que estas procurem inovacao, e que
desenvolvam e adotem novas praticas disruptivas com o passado, sendo o teletrabalho um bom
exemplo dessas praticas (de Vries et al., 2019).

Por conseguinte, o teletrabalho podera ser encarado como uma oportunidade para a AP se
modernizar e flexibilizar os seus procedimentos e modelos de controlo, potenciando a ado¢édo
de novas préaticas de gestdo organizacional e de RH, eshatendo-se desta forma as barreiras
burocréticas que ainda impedem a sua disseminacdo, na medida em que esta forma de
organizacdo do trabalho ndo encontra eco em estruturas hierarquizadas, onde cada trabalhador
tem as suas responsabilidades bem definidas e a necessidade de colaboracéo € parca, originando
falta de confianca nos trabalhadores quando afastados da supervisao fisica dos dirigentes (Clear
& Dickson, 2005).

A implementacdo do teletrabalho na AP podera ser um desafio as formas tradicionais de
organizacdo e controlo do trabalho, ainda marcadamente assentes no modelo weberiano, pois
as estruturas dos servigos publicos, baseadas em modelos burocraticos ndo estdo preparadas
para lidar com os ambientes instaveis e dinamicos, fruto dos desafios da globalizacdo. Desta
forma, é necessario ultrapassar as barreiras impostas pela resisténcia quer dos trabalhadores
quer dos dirigentes, na medida em que a AP ainda é fortemente marcada pelo modelo de
organizacdo burocratica, onde impera a divisdo vertical do trabalho e a distribuicdo da
autoridade, concentrando no topo da instituicdo a responsabilidade por todas as a¢des, além da
existéncia de normativos legais e procedimentais, que definem como se devem realizar as
tarefas, existindo ainda uma elevada supervisdo e controlo dos dirigentes para garantir a

conformidade dos procedimentos.
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O teletrabalho implica uma nova regulacdo e reorganizacdo das préticas de gestdo
instaladas, o que naturalmente ird provocar o aparecimento de novos mecanismos de gestdo,
sistemas de informacéo e comunicacéo, e tera efeitos nas relac6es de trabalho (Zoltan, 2020;
Taskin & Edwards, 2007). Torna-se necessario que este modelo de organizacao de trabalho,
intimamente relacionado com o conceito de flexibilizacdo do trabalho, encontre mecanismos
para se adaptar as especificidades do sector publico, constituindo um catalisador para a
mudanca da cultura organizacional, introduzindo maior autonomia, flexibilidade, confianca e
empenho dos trabalhadores (Taskin & Edwards, 2007).

A literatura sobre o impacto do teletrabalho na AP ainda é escassa, mas recorrendo ao
estudo de Filardi et al. (2020) s&o identificados ganhos para os trabalhadores assentes na
melhoria da qualidade de vida, autonomia, motivacdo, produtividade, flexibilidade de horarios
e menos interrupgdes, destacabdo-se como principais vantagens a reducdo do custo com
transporte e alimentagcdo, maior seguranca, menos exposicdo a violéncia e poluicdo, mais
privacidade, maior interacdo com a familia e mais qualidade de vida.

No entanto, a timida disseminacdo do teletrabalho na AP podera ser suportada pelo
paradigma mais recorrente, baseado nas diferencas entre o trabalho realizado no sector publico
e no sector privado, em particular no que concerne a prestacdo de servigcos aos cidadaos
(Uhereczky & Vadkerti, 2020). Os autores Fernando et al. (2017) apontam como fatores
inibidores do teletrabalho na AP a resisténcia as mudancas, motivada pela inseguranca e pela
fraca preparacdo dos dirigentes em gerir os teletrabalhadores. Por outro lado, Williamson et al.,
(2020) identificam fatores como a inexisténcia de uma cultura e atitude orientada para o
teletrabalho e em particular a existéncia de constrangimentos relacionados com a gestdo da
confianca, da produtividade e do baixo desempenho dos trabalhadores, na mesma linha
Donnelly e Proctor-Thomson (2015) afirmam que as maiores barreiras sdo as atitudes negativas
dos dirigentes, e a falta de confianca e necessidade de contacto social, por parte dos
trabalhadores.

De facto, a crescente digitalizacdo dos servicos publicos e a mudancga para ambientes de
trabalho remotos, afeta as interacdes entre dirigentes e trabalhadores que ficam dependentes da
comunicagdo a distancia, sendo por isso necessario um forte investimento na confianca e na
comunicagéo eficaz, clara, e regular para mitigar a falta de interagdo pessoal (EUPAN, 2021).

Paralelamente, € essencial reforcar as relacbes de trabalho entre os dirigentes e
trabalhadores, que devem centrar-se na confianca e o respeito matuo, sendo estes fatores

essenciais para a implementagéo do teletrabalho, com afirmado por Pyoria (2011) e Raisiene et
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al. (2020), que consideram a confianga como 0 primeiro requisito para um acordo de
teletrabalho com sucesso, sendo a sua falta um obstéaculo a execucdo eficaz do trabalho remoto.

A OIT (2020) faz eco da importancia da confianga em ambientes de teletrabalho afirmando
que esta constitui a "cola” que agrega todos os aspetos do teletrabalho.

Outro fator crucial € a necessidade de os dirigentes serem capacitados com um conjunto de
competéncias, desde a lideranga, gestdo e capacitacdo técnica, para além das competéncias
interpessoais ou sociais, como garantia de um desempenho eficaz na atual conjuntura complexa
e em rapida mutacdo, de forma a serem capazes de gerir equipas remotamente e implementar
estilos de lideranga orientados para o relacionamento com os trabalhadores. Pois, como
demonstrado na literatura, as formas hierarquicas de lideranca causam constrangimentos nas
equipas e organizacdes que se caracterizam por realizar grande parte das suas tarefas
virtualmente (de Vries et al., 2019).

Como afirmam Raisiene et al. (2020) o teletrabalho requer uma lideranca forte, pois
compete aos dirigentes fomentar uma cultura de feedback, que se efetiva através da introducéo
de regras de comunicacao e da troca de informacao eficiente, como pratica capaz para motivar
os trabalhadores para uma comunicacao ativa e continua. Ainda estes autores concordam que o
papel do lider, quando o trabalho é realizado remotamente, é geralmente mais dificil do que em
ambientes tradicionais, devido ao facto de que virtualmente, os teletrabalhadores tendem a atuar
como lideres, porque as plataformas digitais, ao promoverem a colaboracdo mutua, removem
alguns dos poderes e privilégios organizacionais dos dirigentes e assim permitem e encorajam
os trabalhadores a assumirem a lideranga.

Desta forma a lideranca partilhada podera ser um mecanismo chave para reduzir a perda de
motivacdo e coordenacdo, e manter a eficAcia da equipa quando se trabalha a distancia,
exigindo, no entanto, um esfor¢co adicional de ambas as partes para que a estrutura
organizacional funcione como um todo coeso (Raisiene et al., 2020).

A implementag&o do teletrabalho, mais do que um modelo alternativo de trabalho facilitado
pelas TIC, estd intimamente relacionado com a gestdo das suas variaveis intrinsecas, exigindo
um afastamento das abordagens tradicionais orientadas para os processos, como afirma Nilles
(1988).

Como demostrado no estudo de Taskin e Edwards, (2007) os projetos de implementacéo
do teletrabalho devem ser cuidadosamente concebidos, sendo necessario a montante conceber
nova regulamentacdo e mecanismos de controlo e avaliagdo mais flexiveis e adaptados a este
modelo de organizacdo do trabalho. Esta teoria é partilhada por de Vries et al. (2019) que

afirmam que os programas de teletrabalho devem ser cuidadosamente concebidos e
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implementados, sob pena de fracassarem devido a falta de tempo para a sua avaliagdo, acabando
por provocar insatisfagdo nos trabalhadores. Por conseguinte, as organizacdes devem adotar as
medidas necessarias para reduzir os potenciais efeitos negativos identificados por estes autores
que incluem a desmotivacdo, maior isolamento profissional e menor comprometimento
organizacional dos teletrabalhadores nos dias em que trabalhavam inteiramente em casa, para
além dos problemas de infraestrutura tecnoldgica, especialmente a falta de formacéao especifica,
a ndo adaptacdo ao teletrabalho, perda de vinculo com a empresa, falta de comunicacao
imediata, perda de status, receio de méa avaliacdo e falta de reconhecimento como evidenciado
no estudo de Filardi et al. (2020).

O sucesso do teletrabalho na AP enfrenta alguns desafios como a defini¢do da avaliacéo de
desempenho e o controle de metas e resultados, para além da definicdo do perfil do
teletrabalhador, pois como demonstrado na literatura nem todos os trabalhadores séo
compativeis com este modelo alternativo de trabalho (Filardi et al., 2020).

Posto isto, pode-se concluir desde ja que a disseminacdo do teletrabalho na AP no futuro
ird depender da capacidade de ajuste de todos os stakeholders envolvidos, do poder politico,
aos dirigentes e trabalhadores sendo necessario um planeamento da mudanca e a criacdo de um

clima de confianca, encorajador da participagdo dos trabalhadores (Williamson et al., 2020).

2.2  Os efeitos da pandemia na organizacao do trabalho
O ano de 2020 delimitou a forma como passou a ser encarada a organizagédo do trabalho e as
relagOes interpessoais, tendo sido introduzidas mudangas sem precedentes para a economia
mundial e para 0 mundo do trabalho (OIT, 2020) com o intuito de mitigar a disseminacdo da
pandemia causada pela COVID-19. Como afirmam Carillo et al. (2021) a crise pandémica
desencadeou uma sucessdo de desafios sanitarios, sociais e econémicos, nunca vistos, que
produziram efeitos profundos na forma como as pessoas vivem e trabalham em todo o mundo.
Assim, organizacOes de diversos setores, governos e a propria sociedade civil viram-se sob
uma ameaga inesperada, que afetou as rotinas, os modos de viver e as atividades da populacéo
mundial (Mendes et al., 2020), que despoletou a necessidade de organizac¢bes do sector publico
e privado e os seus trabalhadores se adaptassem num curto espaco de tempo a novas formas de
trabalhar, para dar continuidade as suas atividades durante o Estado de Emergéncia imposto
pela pandemia. Assim e considerando as recomendacgdes das autoridades de saude para evitar
aglomerados e como forma de mitigar o contagio, o teletrabalho ganhou uma enorme relevancia

no panorama laboral mundial.
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A transicgéo do trabalho presencial para o teletrabalho néo foi simples ou suave para todos
0s organismos publicos e privados, tendo sido mais evidente naquelas com escassa experiéncia
prévia com o teletrabalho. De acordo com a OIT (2020) estas dificuldades estdo relacionadas
como um conjunto de fatores como:

= cultura organizacional;

= resisténcia da gestéo;

= falta de ferramentas e dispositivos de TIC adequados;

= processos morosos baseados na utilizacdo de papel;

= auséncia de competéncias e recursos de formacao para apoiar as equipas que transitam
para o teletrabalho;

= auséncia de orientagdes internas sobre salde e seguranca para 0s postos de trabalho no
domicilio;

= |egislacdo laboral em que as pessoas em teletrabalho ndo tém os mesmos direitos e
protecOes que os/as trabalhadores/as que trabalham no escritorio, e

= preocupacdes sobre a seguranca de dados e problemas de privacidade.

Para além dos fatores acima elencados, ha ainda que ter em consideracdo o facto da
implementacdo do teletrabalho em contexto pandémico ter especificidades intrinsecas,
comparativamente ao teletrabalho realizado num contexto convencional, na medida em que a
flexibilidade do local e tempo de trabalho, que o teletrabalho é suposto oferecer ja ndo é
permitida, ou seja, com a imposicao do confinamento domiciliario, o teletrabalho torna-se uma
pratica obrigatdria a tempo inteiro, e os teletrabalhadores tém frequentemente de lidar com
questdes como o equilibrio entre o tempo profissional e pessoal como afirmam Carillo et al.
(2021).

Deste modo, como forma de prevenir cenarios futuros de crises pandémicas ou de outra
natureza, seria pertinente que instituicdes publicas e privadas considerassem desenvolver
planos de contingéncia, onde o teletrabalho é incluido como medida de continuidade das
atividades, para além de assegurar a satde dos trabalhadores (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Na mesma linha Zoltan (2020) comunga da ideia de ser necessario estabelecer medidas
a longo prazo que garantam a eficiéncia e suportem as praticas de teletrabalho na AP, sendo
fulcral identificar as necessidades e as mudangas estruturais que necessitam de ser
operacionalizadas para que este modelo alternativo de trabalho se legitime no futuro.

A OIT (2020) refere que o impacto global da COVID-19 nos mercados de trabalho continua
por determinar, mas é expectavel que as taxas de teletrabalho permanegam significativamente

mais elevadas do que antes do inicio da pandemia, sendo previsivel que a utilizacdo
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generalizada do teletrabalho pode ndo estar condicionada ao términus da pandemia. Num
cenario futurista a OIT (2020) afirma que o teletrabalho pode vir a tornar-se parte do "novo e

melhor normal”, alavancado pela digitalizagdo, comunicacdo avancada e tecnologias de cloud.

2.3 Impacto da pandemia na organizacao do trabalho, no contexto da AP

portuguesa

A difusdo do teletrabalno em Portugal tem sido um desafio particular. Esta afirmagdo é
corroborada pelos dados do Eurostat’ que demostram que apenas 6,5 por cento dos
trabalhadores portugueses estavam a trabalhar a partir de casa em 2019. O contexto pandémico
veio alterar este cenario e no 2° semestre de 2020, existiam 1 094,4 mil pessoas em teletrabalho,
representando 23,1 por cento do total da populacdo empregada (INE, 2020).

Esta assimetria, evidencia que uma larga percentagem de trabalhadores teve o seu primeiro
contacto com o teletrabalho em 2020, ndo existindo cultura nem normas instituidas para a sua
prética, apesar de Portugal ter sido o primeiro pais a nivel europeu a regular juridicamente a
modalidade de teletrabalho em 20032 Os fatores que impulsionaram a incorporagéo legal do
teletrabalho assentaram num espirito de evolucéo legislativa com a introducao da flexibilizacédo
do trabalho e da promocdo do recurso as TIC em contexto laboral, mais adequadas aos
trabalhadores e empresas (Sousa, 2016), no entanto o teletrabalho ndo tem encontrado espaco
para se legitimar no contexto laboral portugués.

A situacdo pandémica vivenciada a partir de marco de 2020, alterou este panorama,
provocando forte impacto na organizacao do trabalho na AP. Neste contexto, foram definidos
dois grandes objetivos para o sector publico: proteger a salde e a vida das pessoas; e assegurar
que as organizacdes publicas continuassem a fornecer servigos publicos essenciais, obrigando
a uma adaptacéo diaria da sua gestdo a par do desenvolvimento da pandemia, para assegurar a
gestdo dos funcionarios a distancia (EUPAN, 2021).

A pandemia foi o catalisador da necessidade de se repensar a regulamentacdo do
teletrabalho, de forma a garantir que a sua inevitavel expansdo fosse compativel com a

promog&o do trabalho digno, aparecendo ja os primeiros sinais como a 17.2 alterac&o legislativa®

! Dados disponiveis em: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ehomp/settings_1/line?lang=en

2 L ei n.°99/2003, de 27 de agosto

3 Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro que modifica o regime de teletrabalho, alterando o Cédigo do Trabalho e a
Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, que regulamenta o regime de reparacdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais
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ao Codigo do Trabalho que estabelece o novo regime juridico do teletrabalho*, em vigor a partir
a 1 de janeiro de 2022 e que contempla 0 pagamento das despesas excecionais com 0
teletrabalho, bem como, o facto de os empregadores terem o dever de abster-se de contactar o
trabalhador no periodo de descanso, salvo "situacbes de forca maior”, constituindo
contraordenacdo grave a violagdo desta norma.

No que respeita ao impacto do teletrabalhno na AP portuguesa durante o contexto
pandémico, os dados do estudo da DGAEP realizado em 2021 intitulado “A adaptacdo dos
modelos de organizacédo do trabalho na Administracdo Publica Central durante a pandemia
COVID-19: Dificuldades e oportunidades”, demonstram que a experiéncia do teletrabalho
produziu uma série de sinais positivos para dirigentes e trabalhadores, para além de ter
permitido manter niveis de eficacia e eficiéncia adequados as necessidades os cidadaos.

Este estudo vem corroborar a literatura no tocante as vantagens associadas ao teletrabalho,
como a economia de tempo de deslocacdo, o contributo para a conciliacdo da vida profissional,
familiar e pessoal e 0 aumento da produtividade a assumirem-se como 0s mais relevantes. Em
sentido oposto, a falta de relacionamento presencial com os colegas e 0 aumento dos custos
com Internet, energia, computadores ou outros elementos necessarios para trabalhar em casa,
foram identificados como principais desvantagens. Salienta-se, que os fatores positivos
assumem maior relevancia comparativamente aos aspetos negativos associados ao teletrabalho.

Desta forma a experiéncia positiva de teletrabalho na AP vem comprovar a teoria de Zoltan
(2020) que defende que o setor publico, é compativel com este modelo de trabalho.

No entanto, a pandemia ndo deve ser a forga motriz de uma mudanca cultural que permita
assumir o teletrabalho como um modelo de organizagdo do trabalho “natural” e de caracter
duradouro dentro da AP como referido no estudo da DGAEP. A sua legitimacdo e disseminacao
no futuro esta dependente da superacgdo de barreiras relacionadas com a cultura organizacional
marcadamente burocratica e de carater conservador, que ainda perdura em algumas instituicées
publicas, e que alimenta a resisténcia a este modelo flexivel de trabalho e a alteracdo dos
modelos de gestdo e comunicacao que o teletrabalho acarreta.

Simultaneamente é necessario que o teletrabalho se possa fazer com naturalidade e sem
prejuizo para os trabalhadores que optam por este modelo alternativo de trabalho, sendo
fundamental ultrapassar alguns fatores criticos como o estigma existente por parte de alguns

dirigentes relativos aos teletrabalhadores ou a incapacidade da AP fornecer os meios

4 Particularmente os artigos 165.° a 171.° da Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro
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tecnoldgicos adequados aos teletrabalhadores, implicando que estes necessitem de recorrer a
meios préprios para trabalhar, como evidenciado no estudo da DGAEP (2021).

Como afirma Zoltan (2020) o teletrabalho podera representar 0 novo normal no futuro,
sendo pertinente comecar desde ja a preparar este caminho, de forma a aproveitar todas as
potencialidades do teletrabalho quer para os empregadores quer para os trabalhadores. Para tal
é fundamental clarificar as condi¢bes dos acordos de teletrabalho relativas a localizagdo, ao
reembolso das despesas relacionadas com o teletrabalho, as alteragdes contratuais e aos
procedimentos de notificacdo em caso de impedimentos ao trabalho, doenca ou acidentes de
trabalho, tendo por base a premissa que os termos e condicdes do teletrabalho devem ser iguais
aos do trabalho desempenhado nas instalac6es da entidade empregadora.

Aqui chegados, pode-se afirmar que o teletrabalho retine condicdes para se perpetuar no
tempo, devendo ser encarado como uma oportunidade para extrair o potencial dos trabalhadores
na prestacdo de um melhor servigo publico ao pais como demonstrado no estudo da DGAEP,
porém € necessario garantir que todas as instituicbes publicas tém acesso generalizado as TIC,
e ainda é fundamental incrementar o aumento do nivel de qualificacdes e de competéncias dos

trabalhadores publicos, com especial enfoque nas competéncias digitais.

2.4 O teletrabalho na atualidade

Atualmente, em Portugal, ndo existe uma fonte periédica de dados definida sobre
teletrabalhadores, na medida em que os estudos populacionais as forcas de trabalho ndo incluem
nenhuma pergunta relacionada com esta questdo. A auséncia completa de estatisticas oficiais
sobre a introducdo deste novo método de trabalho cria obviamente grandes dificuldades para os
investigadores. Importa aferir como € perspetivada a continuidade do teletrabalho quer para as
organizacOes quer para os trabalhadores, ap6s o periodo pandémico, e percecionar se este
modelo alternativo de trabalho é uma opg&o legitima no futuro.

As organizacdes devem planear a mudanca e criar um clima de confianca, encorajando a
participacdo dos trabalhadores, como forma de mitigar a resisténcia a mudanca, pois como
afirmam Bailey e Raelin (2015) as organizagBes ndo resistem & mudanca, mas sim 0S
trabalhadores. A rapidez da pandemia ndo permitiu a implementacéo atempada de fatores para
contrariar esta resisténcia, levando & ampliacdo da crise quer para os gestores quer para 0S
trabalhadores. No entanto, atendendo que a crise pandémica ficou no passado, pode-se assistir
ao ressurgimento dos fatores que provocaram resisténcia, com base em comportamentos e

normas ja existentes.
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Para que a difusdo do teletrabalho no sector publico seja uma realidade, é necessario fazer
uma nova abordagem ao trabalho flexivel para permitir a opgdo legitima por este modelo
alternativo de trabalho, de forma a assegurar as mesmas condicdes de trabalho, relacdo com as
chefias e colegas e progressao na carreira aos trabalhadores que fagcam esta opcéo, pois como
afirmam Williamson et al. (2020) sendo a pandemia enddgena ao sector publico, podera néo

ser o catalisador de mudangas a longo prazo nos acordos de trabalho.
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PARTE 2: Desenho da Investigacio e Tratamento dos Dados
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CAPITULO 3
Desenho da investigacao

3.1 Metodologia O teletrabalho na atualidade

O presente capitulo dedica-se a apresentagdo da metodologia de analise. A investigacdo é de
natureza exploratéria e os dados apurados destinam-se apenas ao presente estudo, por se
considerar que devido a reduzida dimens&o da amostra ndo existirem ainda dados suficientes
disponiveis para outro tipo de pesquisa que permita uma extrapolacdo de resultados e

conclusoes.

3.2 Justificacdo do Estudo e Questoes de Investigacdo

No primeiro capitulo deste trabalho é demonstrado que o teletrabalho apesenta vantagens quer
para os trabalhadores quer para as organizagGes, no entanto, e passados mais de quarenta anos
sobre a primeira referéncia a este modelo de trabalho e apesar da evolugdo das TIC, que
poderiam contribuir para uma maior disseminacdo, o teletrabalho ainda ndo se afigura como
uma alternativa de trabalho disponivel a todos os trabalhadores.

A situacao pandémica vivida em 2020 desencadeou mudancas sem precedentes para a
economia global e para a organizacéo do trabalho, despoletando a necessidade de adaptacéo
num curto espaco de tempo das organizacdes a hovas formas de trabalhar. Neste cenario, que
impunha um elevado grau de isolamento social como forma de prevenir o contégio, a adocao
do regime de teletrabalho veio impor-se a escala mundial como alternativa a continuidade das
atividades das organizacGes publicas e privadas.

Findo o periodo de contingéncia que obrigava a ado¢do do teletrabalho como forma de
mitigar a pandemia, o presente estudo tem como objetivo aferir como é percecionada a
disseminacéo e a legitimacéo do teletrabalho na AP como modelo alternativo de trabalho.

Clear e Dickson (2005) advogam que a adocdo do teletrabalho é mais influenciada por
fatores sociais do que por tecnologicos, na medida em que a implementacédo bem-sucedida deste
modelo alternativo de trabalho depende essencialmente de aspetos como as atitudes de gestao,
autonomia dos trabalhadores e a flexibilidade no emprego. Desta forma, a personalidade do
trabalhador assume um fator critico na opgdo do teletrabalho, pois como demonstrado na
revisao da literatura nem todos os trabalhadores sdo compativeis com este modelo alternativo
de trabalho (Filardi et al., 2020).
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O futuro do teletrabalho ird depender da avaliacdo das forcas que irdo condiciona-lo, ou
seja, ird depender das oportunidades concedidas pelos empregadores e da escolha dos
trabalhadores por este modelo alternativo, sendo reconhecidas as vantagens do teletrabalho para
ambos (Handy & Mokhtarian, 1996). Estes autores defendem que nem todos os trabalhadores
irdo optar pelo teletrabalho, mesmo quando tém essa oportunidade, pois se por um lado existem
trabalhadores que desempenham as suas fun¢des de forma autdbnoma, com supervisdo direta e
interacdo limitada com os colegas de trabalho, outros necessitam de desempenhar as suas
funcGes num ambiente mais estruturado e com maior interacao social.

De salientar que o teletrabalho estd associado a um conjunto de vantagens para oS
trabalhadores na medida em que potencia maior liberdade na gestdo do tempo entre o trabalho,
as atividades de lazer e as responsabilidades familiares. Destarte, a flexibilidade e a conciliacao
da vida familiar e profissional destacam-se entre os beneficios associados ao teletrabalho, em
particular entre as mulheres com filhos pequenos (Bailey & Kurland, 2002), que ao adotar este
modelo de trabalho aumentam o tempo disponivel para a familia e evitam ter de faltar ao
trabalho quando os filhos ficam doentes (Handy & Mokhtarian, 1996). No entanto o
teletrabalho vem esbater as barreias, no que tange a separacdo do espaco de trabalho e da
familia, e como referem Allen et al. (2015) e Bailey e Kurland, (2002) existem poucas
evidéncias empiricas que sustentem que o teletrabalho é uma forma eficaz de mitigar o conflito
entre o trabalho e a familia, na medida em que trabalhar a partir de casa pode traduzir-se num
aumento das responsabilidades e tarefas domésticas.

Os autores Bailey e Kurland, (2002) e Pinsonneault e Boisvert (1999) relacionam o
aumento da produtividade e do desempenho com o teletrabalho, esta relagdo prende-se com o
facto de o teletrabalhador poder escolher o horéario de trabalho que Ihe é mais conveniente, com
a diminuicdo dos niveis de interferéncia, interrupcdes e stress, e de dispor de mais tempo para
o trabalho e de maior concentracdo, contrariamente ao que sucede no local de trabalho. O
aumento dos niveis de produtividade poderd estar relacionado com a eliminagdo das
deslocacdes pendulares diarias, compensadas com a vontade do teletrabalhador trabalhar mais
horas (Pinsonneault & Boisvert, 1999). Ainda estes autores salientam que o0 aumento das horas
de trabalho podera ter efeito inverso nos teletrabalhadores, provocando um aumento dos niveis
de trabalho, a invaséo da vida pessoal, a perda de confidencialidade, a falta de retorno adequado
relacionado com o seu desempenho profissional, para além de causar isolamento social dos
teletrabalhadores.

A literatura no dominio do teletrabalho tem vindo a demonstrar que a falta de interesse dos

gestores e organizacGes em adotar ou disponibilizar este modelo alternativo de trabalho,
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constituiu a principal razdo da sua lenta difusdo. Na perspetiva dos gestores séo identificadas
duas grandes raz0es para a falta de interesse pelo teletrabalho: 1) ndo vém necessidade de
mudanca; e 2) a coordenacédo/controlo de trabalhadores a distancia é dificil.

Esta resisténcia dos gestores na disseminacdo do teletrabalho podera ter por base a sua
deficiente capacitacdo para gerir equipas remotamente e a necessidade de implementarem um
estilo de liderancga orientado para o relacionamento com os trabalhadores, ficando demonstrado
na literatura que as formas hierarquicas de lideranca causam constrangimentos nas organizagoes
que realizam grande parte das suas tarefas virtualmente (de Vries et al., 2019).

Desta forma, a confiancga nos trabalhadores, ou a falta dela, por parte dos gestores podera
ser também um fator inibidor para as organizac¢@es adotarem o teletrabalho (Bailey & Kurland,
2002). Na mesma linha de pensamento Pinsonneault e Boisvert (1999) identificam que um dos
maiores entraves na implementacao do teletrabalho ¢ a” atitude dos gestores”, sendo que esta
resisténcia ao teletrabalho poderd ser atribuida a uma forte conviccdo de que os
teletrabalhadores ndo podem ser controlados e geridos eficazmente por falta de supervisao.

A questdo da confianca e respeito mutuo entre trabalhador e gestores é alids um fator chave
para a implementacdo do teletrabalho e para um acordo de teletrabalho com sucesso, como
afirma Pyoria (2011).

Para a realizacdo do estudo empirico comegou-se por determinar as questdes de pesquisa,
formuladas a partir da identificacdo do tépico de investigacdo que no caso vertente, centra-se
na identificacdo dos fatores que condicionam a implementacdo do teletrabalho como modelo
alternativo de trabalho na AP e na reviséo de literatura.

De forma a orientarmos a nossa investigacdo, formulamos a seguinte questdo de
investigacao geral:

A implementacédo do teletrabalho na AP, como modelo alternativo, é condicionada pela

falta de oportunidade para a sua opcéo ou pelas caracteristicas de cada trabalhador?

Relativamente as questfes de pesquisa especificas foram elaboradas tendo por base 0s
principais aspetos de investigacdo relativa a implementacdo do teletrabalho, também eles
identificados na revisao da literatura, nomeadamente : a) analisar de que forma as competéncias
pessoais condicionam a opc¢do pelo teletrabalho; b) analisar a relacdo da melhoria do
desempenho dos trabalhadores em teletrabalho; c¢) analisar de que forma o teletrabalho permite
conciliar da vida familiar e profissional e d) analisar a percecdo dos dirigentes na gestdo de

equipas a distancia. Assim foram identificadas as seguintes questdes de pesquisa especificas:
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Q1: A opcdo pelo teletrabalho é determinada pelas competéncias individuais do
trabalhador?

Q 2: Os trabalhadores com filhos menores séo quem mais opta pelo teletrabalho?

Q3: O teletrabalho poténcia o aumento da produtividade, mas diminui o tempo para a vida
pessoal?

Q 4: Gerir equipas a distancia pressupde a existéncia de uma relagdo de confianca entre

o dirigente e o trabalhador?

3.3 Método de Recolha de Informacéo

O questionario foi o instrumento utilizado para a recolha de dados, formatado em funcéo da
analise da literatura e das questfes de investigacdo e estruturado de acordo com os topicos
definidos (as competéncias pessoais dos teletrabalhadores; a melhoria do desempenho; a
conciliacdo da vida familiar e profissional e a percecdo dos dirigentes na gestdo de equipas a
distancia). A formulacdo das questdes foi realizada de forma clara, para permitir o seu facil
entendimento; especifica, na mediada em que cada uma delas se relaciona com um determinado
objetivo de recolha de dados; respondiveis, porque foram incluidas as diversas hipdteses de
resposta sem ambiguidades; estdo inter-relacionadas, numa perspetiva de seguimento de uma
sequéncia ldgica entre elas; e sdo relevantes para 0s objetivos de pesquisa. Dada a pouca
margem entre universo e amostra, para evitar a desnecessaria perda de validade de questionarios
por auséncia de resposta a questdes do mesmo, optou-se por tornar obrigatoria a resposta a todas

as questdes do questionario.

3.3.1 Inqguérito por questiondrio

A recolha da informacdo para esta investigacdo foi efetuada com recurso ao inquérito por
questionario (Anexo A), em virtude desta técnica nos permitir a recolha sistematica de dados
(Carmo & Ferreira, 2008), para responder ao nosso problema em estudo. O questionario com
um total de 27 perguntas dividiu-se em 4 partes. A primeira compreendia as questdes
relacionadas com os dados demograficos dos participantes. As questdes da segunda parte
incidiram sobre a experiéncia de teletrabalho durante a situacdo pandemica. A terceira parte era
composta por questdes orientadas para apurar a opcao pelo teletrabalho na atualidade. A quarta
parte foi respondida apenas pelos dirigentes e pretendia avaliar a sua percecdo face ao
teletrabalho e os desafios na gestdo de equipas a distancia. Posteriormente, via correio

eletronico dirigido ao responsavel maximo de uma organizacdo da Administracdo Publica
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Indireta, foi solicitada a divulgacdo do inquérito junto dos trabalhadores. Apos autorizagdo da
Comisséo de Etica e Encarregado da Protecio de dados da respetiva instituicio, o questionario
foi colocado online através da plataforma LimeSurvey no periodo de 6 a 17 de setembro de
2022,

As respostas foram dadas numa escala do tipo Likert de 5 pontos, nos itens relacionados
com o teletrabalho a escala utilizada foi a de satisfacdo, em que o 1 € “muito insatisfeito” e 0 5
¢ “muito satisfeito”. Na andlise do impacto do teletrabalho durante a situacdo pandémica
utilizou-se a escala de medicdo em que o 1 ¢ “Diminui¢do significativa” e o 5 “Aumento
significativo”. Na avaliacdo das competéncias necessarios para o teletrabalho utilizou-se uma

escala de importancia em que o 1 ¢ “Nada importante” e o 5 “Muito importante”.

3.3.2 Populagéo

No ambito desta dissertacdo, a nossa populacdo em estudo, constitui-se por trabalhadores com
contrato de trabalho em fungbes publicas, que exercem a sua atividade profissional na
Administracdo Publica Indireta, conforme Lei n.° 3/2004, de 15 de janeiro, sendo constituida
por instituicbes dotadas de personalidade juridica e de 6rgdos e patrimonio préprio, sujeitos a

tutela do Governo.
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CAPITULO 4

Tratamento e Discussado dos Dados

4.1  Analise Estatistica e Caracterizacdo da Amostra
A andlise estatistica foi realizada na aplicacdo Statistical Package for Social Sciences (SPSS)
na sua versao 28, e envolveu medidas de estatistica descritiva, como frequéncias calculadas a
partir do nimero de respostas em cada uma das categorias, sequido da percentagem. Foram
elaboradas tabelas de frequéncias e histogramas das diversas variaveis do estudo, mas também
tabelas de cruzamentos de variaveis cuja relacao se pretendia estudar.

Esta fase permitiu determinar a qualidade dos dados, identificar tendéncias, e também
confirmar que a implementacédo do estudo cumpria 0s objetivos do desenho da pesquisa.

A amostra de conveniéncia € constituida por 65 individuos pertencentes a Administracdo
Publica Central Indireta. A maioria dos inquiridos é do género feminino (N=48;73,8%) com a
moda de idade entre 31 e 45 anos, e ndo tem filhos menores (N=33;50,8%). Tabelas 3,4 e 5

Tabela 3. Estatistica da VVariavel Sexo

Frequéncia  Pecentagem | crcentagem . Percentagem

valida acumulativa
Valido Feminino 48 73,8 73,8 73,8
Masculino 17 26,2 26,2 100,0
Total 65 100,0 100,0

Tabela 4. Estatistica da Variavel Idade

A Percentagem  Percentagem
Frequéncia  Percentagem

valida acumulativa
Valido Até 30 anos 4 6,2 6,2 6,2
Entre 31 e 45 anos 29 44.6 44.6 50,8
Entre 46 e 55 anos 12 18,5 18,5 69,2
Entre 56 e 65 anos 20 30,8 30,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabela 5. Estatistica da VVariavel Numero de filhos menores

Percentagem
Frequéncia Percentagem Percentagem valida acumulativa
Vélido 0 33 50,8 50,8 50,8
1 16 24,6 24,6 75,4
2 11 16,9 16,9 92,3
3 2 3.1 3,1 95,4
mais de 3 3 4.6 4,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

No que respeita as habilitacbes literarias, a maioria dos inquiridos, possui formacdo
superior, primordialmente ao nivel da licenciatura (N=30;46,2%).

Os participantes deste estudo exercem funcdes na Administracdo Publica hd mais de 20
anos (N=23;35,4%). Quanto a antiguidade na atual instituicdo verificamos uma distribuicéo ex-
equo dos inquiridos que trabalham entre os 11 a 20 anos (N=20; 30,8%) e os que trabalham
entre 1 a 5 anos (N=20; 30,8%). Tabela 6.

Tabela 6. Estatistica Descritiva Variavel Tempo de Servico

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem

véalida acumulativa
Menos de 1 ano 8 12,3 12,3 12,3
1 a5anos 18 27,7 27,7 40
L 6 a 10 anos 2 3,1 3,1 43,1
A”ﬂgﬂ%ade 11 a 20 anos 14 215 21,5 64,6
Mais de 20 23 35,4 35,4 100
anos
Total 65 100,0 100,0
Menos de 1 ano 9 13,8 13,8 13,8
1 a5 anos 20 30,8 30,8 44,6
Antiguidade 6 a 10 anos 1 15 15 45,2
na atual 11 a 20 anos 20 30,8 30,8 76,9
instituicao Mais de 20 15 23,1 23,1 100,0
anos
Total 65 100,0 100,0
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A categoria profissional mais representativa da amostra em estudo € a de Assistente
Técnico (N=32; 49,2%), seguida de Técnico Superior (N=25;38,5%), sendo que destes

desempenham funcbes como dirigentes (N=10; 15,4%).

4.2  Apresentacdo e Analise dos Dados Obtidos

O presente capitulo centra-se primeiramente na analise dos dados recolhidos por via dos
questionarios aplicados aos/as funcionarios/as e dirigentes publicos e de seguida na discussdo
dos mesmos.

Foi solicitado aos inquiridos que avaliassem a experiéncia de teletrabalho, durante a
situacdo pandémica, e pese embora a maioria dos respondentes ndo tivesse experiéncia de
teletrabalho anteriormente (N=61; 93,8%), exerceu as suas fun¢ées em regime de teletrabalho
(N=53; 81,5%) durante 4 ou mais dias da semana (N=33; 50,8%).

Os inquiridos que responderam negativamente (N=12; 18,5%) afirmam que ndo o adotaram
devido aos motivos apresentados na Figura 1.

Figura 1. Motivos para a ndo adog¢éo do teletrabalho
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nomeadamente o
computador

Os inquiridos avaliaram o impacto do teletrabalno face a um conjunto de fatores,
destacando-se 0 aumento significativo da Conciliagdo da vida profissional e pessoal
(N=16;24,6%). Quanto aos outros aspetos em avaliacdo, uma parte significativa dos
participantes consideram que no essencial se mantiveram iguais, nomeadamente: a
Produtividade (N=23;35,4%); a Responsabilidade (N=30; 46,2%); a Organizacdo (N=26;
40%), a Relacdo com os colegas (N=24; 36,9%) e a Relagdo com a(s) chefia(s) (N=29; 44.6%).
Quanto a Autonomia (N=31; 46,1%) consideram ter havido um aumento moderado ou
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significativo. De salientar que os fatores relativos as relagdes interpessoais tiveram uma maior

frequéncia de avaliagdes negativas comparativamente aos demais aspetos em avaliacdo (Tabela

7).

Tabela 7. Frequéncia Descrita do Impacto do teletrabalho

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulativa
Diminuicédo 6 9,2 9,2 27,7
significativa
Diminuicéo 8 12,3 12,3 40,0
moderada
Conciliagdo da Manteve-se 13 20,0 20,0 60,0
vida profissional igual
e pessoal Aumento 10 15,4 15,4 75,4
moderado
Aumento 16 24,6 24,6 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
Diminuicédo 1 1,51 15 20,0
significativa
Diminuicdo 4 6,2 6,2 26,2
moderada
Manteve-se 23 35,4 35,3 61,5
Produtividade igual
Aumento 13 20,0 20,0 81,5
moderado
Aumento 12 18,5 18,5 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
Diminuicéo 0 0 0 0
significativa
Diminuicéo 3 46 46 23,1
moderada
Manteve-se 30 46,2 46,2 69,2
Responsabilidade igual
Aumento 7 10,8 10,8 80,0
moderado
Aumento 13 20 20,0 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
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Diminuicao 1 1,51 1,5 20,0
significativa
Diminuicdo 7 10,8 10,8 30,8
moderada
Manteve-se 26 40,0 40,0 70,8
Organizagéo igual
Aumento 8 12,3 12,3 83,1
moderado
Aumento 11 16,9 16,9 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
Diminuicéo 1 1,51 1,5 20,0
significativa
Diminuicéo 4 6,2 6,2 26,2
moderada
Manteve-se igual 18 21,7 21,7 53,8
Autonomia Aumento 14 215 215 75.4
moderado
Aumento 16 24,6 24,6 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
Diminuicéo 7 15,4 15,4 33,8
significativa
Diminuicéo 14 21,5 21,5 55,4
moderada
Relagéo com os Manteve-se igual 24 36,9 36,9 92,3
colegas
Aumento 2 3,1 3,1 95,4
moderado
Aumento 3 4,6 4,6 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0
Diminuicéo 7 10,8 10,8 29,2
significativa
Diminuicéo 12 18,5 18,5 47,7
moderada
Relagdo coma(s)  Manteve-se igual 29 44,6 44,6 92,3
chefia(s) Aumento 3 4.6 46 96,9
moderado
Aumento 2 3,1 3,1 100,0
significativo
Total 65 100,0 100,0

O teletrabalho exercido durante a situacdo pandémica foi avaliado de forma satisfatédria

pela maioria dos inquiridos (M=28; 43,1%).

De seguida e tendo como premissa a disponibilizacdo da opcéo pelo teletrabalho, por parte

da instituicdo em estudo, os inquiridos avaliaram esta opc¢do na atualidade, verificando-se que

na data da aplicacdo do questionario e apesar dos inquiridos considerarem que a sua atividade

profissional é compativel com este regime alternativo de trabalho Por vezes (N=24; 36,9) e
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Quase sempre (N=23; 35,4%), apenas um trabalhador (1,5%) exerce as suas fungdes em
teletrabalho durante 4 ou mais dias por semana.

Quando questionados sobre a possibilidade de optarem pelo teletrabalho, a resposta dos
inquiridos divide-se de igual forma entre 0 N&do e o Sim (N=32;49,2%), sendo que 0s que
respondem afirmativamente optariam por fazé-lo com idas regulares ao trabalho entre 1 a 2
vezes por semana (N=14; 21,5%).

De seguida os inquiridos avaliaram um conjunto de competéncias, que julgam necessarias
para os trabalhadores que optem pelo teletrabalho, destacando-se como Muito Importantes: O
Cumprimento de regras e procedimentos (N=34; 52,3%); a Responsabilidade (N=30; 46,2%),
a Comunicacdo (N=30; 46,2%), a Literacia Informatica (N=29; 44,6%); a Organizacdo (N=28;
43,1%); a Autonomia (N=27; 41,5%); a Capacidade de trabalhar de forma independente
(N=27; 41,5%); a Independéncia (N=26; 40%); a Autoconfianca (35,4%); Iniciativa
(N=21;32,2%) e a Inovagdo (N=21;32,2%). Os inquiridos consideram ainda Importantes a
Orientacéo para os resultados (N=24; 36,9%) e a Motivacao (N=24; 36,9%). A Tendéncia
para o Individualismo foi considerada como razoavelmente importante (N=17; 26,2%) (Tabela
8).

Tabela 8. Frequéncia Descrita da Importancia das competéncias para o teletrabalho

Frequéncia  Percentagem  Percentagem  Percentagem

valida acumulativa
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 4 6,2 6,2 6,2

Importante

. Razoavelm 6 9,2 9,2 15,4

Cumprlr_ regrase ente

procedimentos importante

Importante 21 32,3 32,3 47,7

Muito 34 52,3 52,3 100,0
Importante

Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 1 15 1,5 15

Importante

Razoavelm 10 154 15,4 16,9

Responsabilidade ente

importante

Importante 24 36,9 36,9 53,8

Muito. 30 46,2 46,2 100,0
Importante

Total 65 100,0 100,0
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Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 5 7,7 7,7 7,7
Importante
Razoavelm 11 16,9 16,9 24,6
Comunicagéo ente
importante
Importante 19 29,2 29,2 53,8
Muito 30 46,2 46,2 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 2 3,1 31 31
Importante
Razoavelme 10 15,4 15,4 18,5
Literacia Informatica nte
importante
Importante 24 36,9 36,9 55,4
Muito 29 44,6 44,6 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 1 1,5 1,5 15
Importante
Razoavelme 14 21,5 21,5 23,1
Organizacao nte
importante
Importante 22 33,8 33,8 56,9
Muito 28 43,1 431 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 1 15 15 15
Importante
Razoavelme 11 16,9 16,9 18,5
Autonomia nte
importante
Importante 26 40,0 40,0 58,5
Muito 27 41,5 41,5 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 7 10,8 10,8 10,8
Importante
Razoavelme 18 21,7 21,7 38,5
Inovacao nte
importante
Importante 19 29,2 29,2 67,7
Muito 21 32,2 32,2 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
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Nada 1 15 15 15
Importante
Pouco 5 7,7 7,7 9,2
Importante
Capacidade de Razoavelme 10 15,4 15,4 24,6
trabalhar de forma nte
independente importante
Importante 22 33,8 33,8 58,5
Muito 27 41,5 415 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 1 15 1,5 15
Importante
Pouco 6 9,2 9,2 10,8
Importante
Razoavelme 12 18,5 18,5 29,2
Independéncia nte
importante
Importante 20 30,8 30,8 60,0
Muito 26 40,0 40,0 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 11 16,9 16,9 16,9
Importante
Pouco 10 154 15,4 32,3
Importante
A Razoavelme 17 26,2 26,2 58,5
T_eno_lenua para o nte
individualismo importante
Importante 14 21,5 21,5 80,0
Muito 13 20,0 20,0 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 11 16,9 16,9 16,9
Importante
. ~ Razoavelme 15 23,1 23,1 40,0
Orientacgéo para 0s nte
resultados importante
Importante 24 36,9 36,9 76,9
Muito 15 23,1 23,1 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 5 7,7 7,7 7,7
Importante
Razoavelme 19 29,2 29,2 36,9
Iniciativa nte
importante
Importante 20 30,8 30,8 67,7
Muito 21 32,3 32,3 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0




Nada 0 0 0 0

Importante
Pouco 3 4,6 4,6 4,6
Importante
Razoavelme 20 30,8 30,8 35,4
Motivac¢éo nte
importante
Importante 24 36,9 36,9 72,3
Muito 18 21,7 21,7 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0
Nada 0 0 0 0
Importante
Pouco 2 3,1 3.1 3.1
Importante
Razoavelme 19 29,2 29,2 32,3
Autoconfianca nte
importante
Importante 21 32,3 32,3 64,6
Muito 23 35,4 35,4 100,0
Importante
Total 65 100,0 100,0

Globalmente os inquiridos consideram gue o teletrabalho tem um efeito positivo quer para
a AP (N=25; 38,5%) quer para os trabalhadores (N=24; 36,9%).

A Ultima parte do questionario foi disponibilizada apenas aos inquiridos que responderam
estar a exercer cargos de dirigentes (N=10)° e pretendia-se aferir a percecdo dos dirigentes
relativamente ao teletrabalho através de varios fatores.

Evidencia-se a falta de experiéncia na gestdo de equipas a distancia, manifestada pela
maioria dos inquiridos (N=8), antes da situacdo pandémica.

Relativamente a avaliacdo do desempenho da sua equipa em teletrabalho,
comparativamente ao seu desempenho presencial, consideram que houve um aumento
significativo da Autonomia (N=3) e da Responsabilidade (N=4). No que tange a Organizacao
(N=4) os inquiridos consideram que houve um aumento moderado. Em rela¢&o a Produtividade
a opinido dos inquiridos divide-se entre a manutencdo (N=3) e o seu aumento significativo
(N=3. Assinalam uma diminuicdo moderada da Motivacédo (N=5) e das Relac¢des interpessoais

entre os colegas de equipa (N=5), e a(s) chefia(s) (N=4) (ver tabela 9).

> Em particular nos dirigentes vamos considerar os nimeros absolutos (N) uma vez que a utilizacdo de
percentagens do total da amostra podera tornar a interpretagdo dos nimeros mais confusa e subjetiva.
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Tabela 9. Frequéncia Descrita dado desempenho da equipa em teletrabalho, comparativamente
ao trabalho presencial

Frequéncia

Diminuicdo significativa
Diminuicdo moderada
Produtividade Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo
Diminuigdo significativa
Diminuicdo moderada
Motivacéo Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo

Diminuigdo significativa
Diminuigdo moderada
Responsabilidade Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo
Diminuicéo significativa
Diminuicdo moderada
Organizacao Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo
Diminuicéo significativa
Diminuicdo moderada
Autonomia Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo
Diminuicéo significativa
Diminuico moderada
Relagcdo com os colegas Manteve-se igual
Aumento moderado
Aumento significativo
Diminuicéo significativa
Diminuico moderada
Manteve-se igual
Aumento moderado

Relagdo com as chefias

P WA DNIODNEF OONIW WDNDNOIFP AN WOIRARNWEFRPROIORFR,MMOOOJLWON WNO

Por dltimo foi solicitado aos inquiridos que identificassem os 3 principais desafios
colocados na gestdo de equipas a distancia, sendo que o mais frequentemente identificado foi a
monitorizacdo do trabalho desenvolvido (N=8), seguido por manter ou incrementar os niveis
de motivacdo dos trabalhadores a distancia (N=6) e de manter ou incrementar a eficiéncia
e/ou a eficacia do trabalho (N=5), e ainda com igual frequéncia manter a articulacdo entre o

trabalho dos varios trabalhadores do servigo (N=5). Figura 2
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Figura 2. Os 3 Principais Desafios dos Dirigentes®
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De entre os 10 dirigentes inquiridos, 7 afirmam que o teletrabalho deverd ser considerado
pela instituicdo como modelo alternativo de trabalho (N=7), mas apenas 4 afirmam que o

teletrabalho teve um efeito positivo no desempenho da sua equipa (N=4).

4.3  Discussao dos resultados

De acordo com Zoltan (2020) as investigacdes sugerem que o ano de 2020 mudou para sempre
a forma como encaramos o trabalho e como nos relacionamos uns com 0s outros, com 0
teletrabalho a assumir um papel decisivo nesta transformacao.

No contexto portugués, e pese embora esteja regulado desde 2003, o teletrabalho tinha
pouca expressdo, ndo existindo cultura no mercado laboral para recurso a este modelo
alternativo de trabalho, e como tal, pode afirmar-se que uma larga percentagem de trabalhadores
teve 0 seu primeiro contacto com o teletrabalho em margo de 2020.

No que respeita a experiéncia prévia de teletrabalho o resultado da nossa investigacéo
revela que a primeira experiéncia de teletrabalho ocorreu aquando da situacdo pandémica,
observando-se que 93,8% dos inquiridos ndo tinha experiéncia de teletrabalho, apesar de
considerarem que a sua atividade profissional poderia ser desempenhada por vezes com recurso
a este modelo alternativo de trabalho. A maioria dos inquiridos revelou estar satisfeito com o
teletrabalho e considera que este teve efeito positivo tanto para a AP como para 0S

trabalhadores.

6 Foi solicitado aos inquiridos que selecionassem “os 3 principais desafios” e ndo apenas uma resposta
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Relativamente aos dirigentes, a nossa investigagdo comprova que apenas 20% tinha
experiéncia na gestdo de equipas a distancia, antes da situacdo pandémica, salientando-se a
diminuicdo da relacdo entre colegas e chefias como o maior impacto do teletrabalho na equipa,
face ao trabalho presencial. Na opinido de apenas 4 destes, o teletrabalho teve efeito positivo
para a sua equipa, mas a maioria (N=7) consideram que deveria ser um modelo de trabalho
alternativo disponivel na gestdo de RH na atual instituicdo.

A nossa primeira pergunta de investigacdo apontava no sentido de as competéncias pessoais
determinarem a opcao pelo teletrabalho, existindo um conjunto de carateristicas pessoais que
influenciam a opgéo pelo teletrabalho, a nossa investigagédo segue a linha do estudo de Baruch
e Nicholson (1997) ficando demonstrando existirem competéncias que efetivamente sdo
consideradas muito importantes para o desempenho de fungdes em teletrabalho como a
iniciativa, motivacdo, responsabilidade, comunicacéo, a literacia informatica , autoconfianca,
capacidade para trabalhar de forma independente. O cumprimento de normas e procedimentos
revelou ser a competéncias mais relevante para os inquiridos, fazendo sobressair a forte
influéncia do modelo de organizacdo burocratica assente nos principios weberianos com
excessiva normalizacdo e regulamentacdo que se faz sentir nas organizac6es publicas.

Deste modo, e se considerarmos que nem todos os trabalhadores tém as caracteristicas
pessoais consideradas importantes para o teletrabalho, a personalidade podera influenciar a
deciséo para a adocéo do teletrabalho quando a instituicdo concede essa oportunidade, em linha
com os estudos de Handy e Mokhtarian (1996) e Filardi et al. (2020)

No que respeita a segunda questdo de investigacao, através da correlacdo entre as variaveis
género e nimero de filhos menores, a nossa investigacao revelou que a opcao pelo teletrabalho
ndo é condicionada pela existéncia de filhos menores, apesar dos inquiridos do género
masculino com filhos menores que optam pelo teletrabalho ser mais frequente, contrariamente
ao que sucede com o género feminino, ndo sendo a opc¢éo pelo teletrabalho condicionada pela
existéncia ou ndo de filhos menores, como se demonstra nas Tabelas 10 e 11, ndo ficando
demonstrado que o género feminino tendencialmente seria mais propenso a adotar este modelo
alternativo de trabalho pelas vantagens associadas a conciliacdo entre o trabalho e a vida
familiar como revela o estudo de Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés (2020), podendo este facto
estar relacionado com a maior pressdo exercida sobre os teletrabalhadores, que por trabalharem
em casa, € expectavel que tenham mais tempo para assegurar as atividades domeésticas e
familiares, que no caso das mulheres pode significar um aumento significativo do volume de
trabalho.
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A terceira questéo de investigacéo relaciona o teletrabalho com o aumento da produtividade
e a diminuicdo da conciliacdo da vida pessoal e familiar, fatores que na literatura surgem
associados as vantagens do teletrabalho, no entanto a nossa investigacdo revelou que o
teletrabalho ndo esta associado, de uma forma clara, ao aumento da produtividade como
identificado por Costa (2013), pois esta manteve-se igual, comparativamente ao trabalho
presencial, ja a conciliagdo da vida pessoal e familiar foi o fator identificado com maior
impacto, verificando-se um aumento significativo, no periodo em analise neste estudo, em
concordancia com as vantagens do teletrabalho identificadas por Baruch (2001), ao permitir
que os trabalhadores planeiem o seu horério de trabalho e o seu tempo familiar de forma mais
conciliadora.

No que tange a quarta pergunta de investigacdo, a nossa investigacdo revelou que a
confianca influencia a relacdo entre dirigentes e trabalhadores, sendo identificado pelos
dirigentes que o maior desafio na gestdo da equipa a distancia é a monitorizacao e avaliacao do
trabalho desenvolvido, comprovando a teoria dos autores Pyoria (2011) e Raisiene et al. (2020),
ao afirmarem que a confianca € o principal requisito para que o teletrabalho seja implementado
com sucesso, ficando ainda latente a barreira existente causada pela inexisténcia de uma cultura
de confianca e pela necessidade de contacto pessoal com os trabalhadores, para aferir o controlo
do tempo de trabalho e as funcbes dos trabalhadores, contrariando a atitude a adotar pelos
dirigentes na gestdo de equipas a distancia, que se deve centrar essencialmente no desempenho

e cumprimento dos objetivos.

4.4  Conclusoes

A presente investigacdo primeiramente centrou-se no processo de revisao da literatura onde se
identificaram os autores e as obras de referéncia relativamente a tematica do teletrabalho. Desde
o inicio da analise das publicac6es que ficou explicito que a implementagéo do teletrabalho esta
fortemente condicionada pelo perfil do teletrabalhador e pela inexisténcia de uma cultura e
modelos de gestdo orientados para este modelo alternativo de trabalho. Também permitiu inferir
que os projetos de implementacdo do teletrabalho devem ser cuidadosamente concebidos e
implementados, sendo fundamental que a priori todas as partes envolvidas no processo,
organizac0es, dirigentes e trabalhadores, estejam conscientes das mudancas que sdo necessarias
implementar, como a introducdo de regulamentacdo e mecanismos de controlo e avaliacdo mais

flexiveis e adaptados a este modelo de trabalho (Taskin & Edwards, 2007).
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Permitiu ainda identificar as principais dimensdes do problema a investigar e qual a
abordagem e a reflexdo, no sentido de se perceber como se podera afirmar o teletrabalho na AP
como um modelo alternativo de trabalho. Esta problematica permitiu desenhar o modelo de
pesquisa, com a utilizacdo de uma ferramenta de questionario on-line desenvolvido com base
nas dimensdes sugeridas pela literatura, correspondendo estas a determinados fatores criticos
de sucesso na implementacdo do teletrabalho. Desta forma a investigagdo permitiu obter
conclusdes, por referéncia aos objetivos gerais e especificos definidos, as dimensbes do
teletrabalho identificadas na revisdo da literatura e aos resultados obtidos na sequéncia do
estudo efetuado junto dos trabalhadores de uma instituigdo pablica.

Primeiramente, tendo em consideracao o objetivo da investigacdo, pode concluir-se que o
impacto do teletrabalho, exercido durante o periodo pandémico causado pela COVID-19,
evidencia uma dualidade de percecdes, pois se por um lado os trabalhadores consideram que o
teletrabalho teve um impacto positivo, melhorando a conciliacdo entre a vida familiar e
profissional, por outro lado os dirigentes consideram que o teletrabalho teve um impacto menos
positivo na motivacao e nas relacdes interpessoais.

Relativamente a opcdo por este modelo alternativo de trabalho no futuro, caso seja
disponibilizado pela instituicdo, ndo se afigura uniforme entre os inquiridos desta investigagéo,
ficando demonstrado que nem todos os trabalhos e trabalhadores se adequam a este modelo
alternativo de trabalho, existindo uma forte relacdo entre a personalidade de cada trabalhador e
as competéncias necessarias para o teletrabalho, centradas na iniciativa, motivacao, autonomia,
responsabilidade, organizacdo, autossuficiéncia, orientacdo para 0s resultados, literacia
informatica, e cumprimento de regras e procedimentos, e que serdo determinantes para o
sucesso ou insucesso dos teletrabalhadores (Baruch, 2001). Adicionalmente, verificou-se uma
uniformizacdo, em termos das competéncias requeridas para o teletrabalho, entre a opinido dos
inquiridos e que estdo ao nivel da literatura.

A nossa investigacédo revelou que o teletrabalho néo trouxe aporte da produtividade, apesar
de ser identificado na literatura como uma das vantagens associadas a flexibilidade deste
modelo de organizacéo de trabalho ao permitir que o trabalhador escolha o horério de trabalho
que Ihe é mais conveniente, diminuindo os niveis de interferéncia, interrupgdes e stress,
contrariamente ao que sucede no local de trabalho, evidenciando a inexisténcia de uma cultura
e atitude orientada para o teletrabalho, nomeadamente no que respeita a gestdo de confianca e
produtividade (Williamson et al., 2020). Em contrapartida, revelou potenciar a concilia¢do entre
a vida pessoal e familiar, permitindo equilibrar as tarefas profissionais e privadas, reduzindo os

tempos de deslocagdo como identificado na revisdo da literatura (Baruch, 2001). Por outro lado,
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demonstrou que a opcao pelo teletrabalho nédo é influenciada pela existéncia de filhos menores,
ou seja as mulheres quando tém a oportunidade de optar pelo teletrabalho nem sempre o fazem,
contrariando a literatura que considera que este género seria mais propenso a adotar esta
organizacéo do trabalho, que vemos promovida na literatura como uma forma atrativa para as
mulheres combinarem as obrigaces familiares e laborais (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Relativamente aos dirigentes revelou existirem barreiras causadas pela fraca experiéncia
e preparacdo na gestdo de trabalhadores a distancia, e pelo modelo de gestdo hierarquizado
ainda presente na nossa AP, que impedem a introducdo de um modelo de organizacdo do
trabalho mais flexivel, com maior autonomia e confianga, onde as interagcdes presenciais e a
supervisao direta sdo substituidas por uma coordenacdo baseada na confianga mutua e no
cumprimento de objetivos (lllegems et al., 2000). Salienta-se que apesar da literatura fazer
referéncia a dificuldade da adocdo generalizada do teletrabalho pelas organizacdes com
hierarquias fortes e um estilo de gestdo baseado na Idgica da subordinacdo (Clear & Dickson,
2005), a sua implementagdo massiva durante o periodo pandémico associado a especificidades
intrinsecas, comparativamente ao teletrabalho realizado num contexto convencional, vem
demonstrar que o setor publico é compativel com este modelo de trabalho (Zoltan, 2020).
Contudo, importa salientar que a sua legitimagdo como modelo alternativo de trabalho na AP
no futuro, deverd ser precedida de uma reflexdo sobre a cultura organizacional que devera
suportar e legitimar as praticas flexiveis associadas ao teletrabalho.

Aqui chegados, conclui-se que os principais objetivos desta dissertacdo foram cumpridos,
identificando-se os principais fatores que podem condicionar a legitimacdo do teletrabalho na
AP. Salienta-se que apesar dos dados obtidos nesta investigacdo nos permitirem uma avaliagdo
qualitativa, apesentam algumas lacunas principalmente no que concerne a representatividade
da amostra. Assim, os resultados apresentados ndo devem ser generalizados, uma vez que a
dimensdo da amostra ndo é representativa da realidade (Quivy & Campenhoudt, 2013). Sugere-
se que, no futuro haja continuidade de estudo sobre o impacto do teletrabalho na AP, em outras
instituicdes publicas, permitindo a comparacao de resultados e seria particularmente relevante
a implementacdo de um projeto piloto de teletrabalho num organismo da AP que servisse como
referéncia para a disseminagdo de boas praticas, e que poderia conduzir a que outas entidades
publicas experimentasse este modelo alternativo de trabalho.

Considera-se que a tematica do teletrabalho poderd ser objeto de muitos estudos que
possam contribuir para a sua adogdo mais generalizada na AP e consequentemente possam

contribuir para a evolucdo da nossa sociedade.
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Anexo A: Inqueérito por questionario

Teletrabalho

O presente questionario faz parte de um estudo empirico que estd a ser realizado por Ana Paula Pinto Fontinha,
sob a orientacdo do Professor Doutor César Madureira, no dmbito do Mestrado em Administracdo Pdblica no

ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa.

Através do mesmo pretende-se recolher dados necesséarios para responder ao principal objetivo da investigacdo,
ou seja, identificar o impacto do teletrabalho na Administracdo Puablica, durante e apds o periodo pandémico,
aferindo os principais constrangimentos sentidos na sua utilizacdo ao nivel da gestdo do trabalho e adaptacdo das
equipas e chefias a novos ritmos de trabalho e quais as vantagens e oportunidades potenciadas por este modelo
alternativo de trabalho para uma melhor conciliacdo da vida profissional e familiar, aumento da produtividade e

percecionar a intencdo da sua continuidade no futuro.

As respostas sdo anonimas e rigorosamente confidenciais, ndo sendo necessario qualquer tipo de identificacdo

pessoal. Os dados recolhidos destinam-se apenas a fins estatisticos, no &mbito da investigacdo em curso.

Desta forma, é essencial referir que ndo existem respostas certas ou erradas, apenas se pretende que responda da

forma mais honesta possivel.

Para o efeito, agradecemos a sua participacdo até ao dia 17 de setembro de 2022
Se ver alguma duvida, por favor, contacte apfontinha@gmail.com

Obrigada pela sua colaboracdo.

Paula Fontinha

Existem 27 perguntas neste questionario.

Caracterizacao dos respondentes

Sexo *

0 Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opc¢oes:

Feminino

Masculino
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Idade *

0 Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

() Até 30 anos

O Entre 31 e 45 anos
O Entre 46 e 55 anos
O Entre 56 e 65 anos
O Mais de 65 anos

Numero de filhos menores *

0 Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opc¢des:

Oo
O+
O2
O3
OmaisdeB

Antiguidade na Administrag&do Publica *
O Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Menos de 1 ano
O 1a5anos

O 6 a 10 anos

O 11 a 20 anos
O Mais de 20 anos



Antiguidade na atual organiza¢ao *

O Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Menos de 1 ano

O1a5anos

O 6 a 10 anos
O 11 a 20 anos
O Mais de 20 anos

Habilitacdes literarias *

O Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Até ao 4° ano
O Até ao 6° ano
O Até ao 9° ano
O Até ao 12° ano
O Licenciatura
O Mestrado

O Doutoramento

Categoria Profissional *

O Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcoes:

O Assistente operacional
O Assistente técnico
O Técnico superior
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Atualmente exerce Funcdes Dirigentes

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

() sim
O Nao

Experiéncia de Teletrabalho

62

Antes da situagdo pandémica, ja tinha experiéncia de trabalhar em regime de teletrabalho?

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes op¢des:

(O sim
O Nao

*
Durante a situa¢do pandémica exerceu o regime de teletrabalho?

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opc¢des:

(O sim
O Né&o

*
Indique qual o(s) movo(s)

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Nao' na pergunta ' [G02Q11]' (Durante a situagdo pandémica exerceu o
regime de teletrabalho?)




Ha quantos anos recorre ao regime de teletrabalho?

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢des sdo verdadeiras:

A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G02Q10]' (Antes da situagdo pandémica, ja tinha
experiéncia de trabalhar em regime de teletrabalho?) e A resposta for 'Sim' na pergunta
[G02Q11]' (Durante a situag&o pandémica exerceu o regime de teletrabalho?)

"

© Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Mais de 5 anos

O 3-5anos
O 2- 3 anos

*
Quanto tempo dedica ao teletrabalho

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G02Q11]' (Durante a situacéo pandémica exerceu o
regime de teletrabalho?)

© Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:
O 4 ou mais dias da semana

O 3 dias por semana

O 2 dias por semana

O 1 dia por semana

O 1 a 4 dias por més
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Qual o seu grau de satisfacdo com:

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G02Q11] (Durante a situagao pandémica exerceu o
regime de teletrabalho?)

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Muito Muito

Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito satisfeito

o teletrabalho O O O O O

Indique qual o(s) impacto(s) do teletrabalho relativamente aos seguintes aspetos

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes s&o verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G02Q11] (Durante a situacao pandémica exerceu o
regime de teletrabalho?)

Por favor, selecione a posi¢ao apropriada para cada elemento:

Diminuigdo Diminuigdo Manteve- Aumento Aumento
Significativa moderada seigual moderado significativo

Produtividade O O O O O

Motivagido
Responsabilidade
Organizacgao
Autonomia

Conciliagdo da vida
profissional e pessoal

Relagdo com os
colegas

Relagdo com a(s)
chefia(s)

o O O O O 0O O
o O O O O O O
o O O O O O O
o O O O O 0O O
o O O O O O O



Opcéao pelo Teletrabalho (atualmente)

Considera que a sua atividade profissional pode ser desempenhada em regime de teletrabalho?

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgoes:

O Sempre
O Quase sempre
O Por vezes

O Quase nunca

O Nunca

*
Encontra-se em regime de teletrabalho?

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes op¢oes:

() sim
O Nao

*
Quanto tempo dedica ao teletrabalho?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G03Q18]' (Encontra-se em regime de teletrabalho?)

O Escolha uma das seguintes respostas

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:
O 4 ou mais dias da semana

O 3 dias por semana

O 2 dias por semana

O 1 dia por semana

O 1 a 4 dias por més



Se pudesse escolher, optaria por este regime de trabalho?

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sédo verdadeiras:
A resposta for 'Nao' na pergunta ' [G03Q18]' (Encontra-se em regime de teletrabalho?)

@ Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

(O sim
O Nao

*
Indique em que modalidade exercia o teletrabalho

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sao verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G03Q20] (Se pudesse escolher, optaria por este
regime de trabalho?)

© Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O A tempo inteiro

O Com idas ocasionais ao local de trabalho (por exemplo: 1 ou 2 vezes por més)

O Com idas regulares ao local de trabalho (por exemplo: 1 ou 2 vezes por semana)

O Rotativo ou trabalho em espelho

O Qutro




e . - - ~ - *
Da seguinte lista de competencias, avalie 3 sua import3ncia para o teletrabalho?

Por favor, selecione a posicio apropriada para cada elemento:

Iniciativa
Motivagdo
Autonomia
Responsabilidade
Autoconfianga
Organizagio
Inovagado
Capacidade para
trabalhar de forma
independente

Independéncia

Tendéncia para o
individualismo

Orientagdo para os
resultados

Literacia informatica
Comunicagéo

Cumprir regras e
procedimentos

Nada
importante

O

ORIORICRIONIONIONI®

O OO0 O OO0

Poucog Razoavelmente

importante importante Importante importante

OO0 00000 O0
OO0 00000 O0

OO0 0 O OO0
OO0 O OO0

O

ONIORIONIONIONIOIN®,

OO0 O OO0

Muito

O

ORICRIONIONIONIONNG

OO0 O OO
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Na sua opinido a modalidade de teletrabalho tem efeito para:
Por favor, selecione a posicéo apropriada para cada elemento:
Nem
Positivo

Muito Nem Muito
Negativo Negativo Negativo] Positivo Positivo

A Administragao O O O O @)

Publica

O Trabalhador O O O O O

Percegao do Teletrabalho pelos Dirigentes

*
Antes da situac8o pandémica, ja tinha experiéncia de gestdo de equipas & distdncia?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes séo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G01Q08]' (Atualmente exerce Funcdes Dirigentes)

© Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

(O sim
O N&o

Como avalia o desempenho da sua equipa em teletrabalho, comparativamente ao trabalho presencial

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [GO1Q08]' (Atualmente exerce Fun¢des Dirigentes)

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:

Diminuigdo Diminuicdo Manteve- Aumento Aumento
Significativa moderada seigual moderado significativo
Produtividade O O O O O

Motivagio

Responsabilidade

Organizagdo

Autonomia

Relagdo com os
colegas

ORIORIORIORI®
ORICRIORIORI®
O O O O O
ORICRIORIORIO
O O O O O
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E:;iﬁo com a O O O O O

Na sua opinido a modalidade de teletrabalho teve efeitos:

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G01Q08]' (Atualmente exerce Funcdes Dirigentes)

Por favor, selecione a posi¢do apropriada para cada elemento:

Nem
Muito Positivo Muito
E. .................................... Ham ..................................... -
Negativo Negativo negativo| Positivo Pos:itivo

Para a sua equipa O O O O O

Assinale os 3 principais desafios que |he foram colocados pela gestdo do trabalho & distancia:

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [G01Q08]' (Atualmente exerce Funcdes Dirigentes)

O Selecione todas as que se apliquem
0O Selecione 3 respostas
Por favor, selecione todas as que se aplicam:

|:| Manter ou incrementar os niveis de motivagao dos trabalhadores

D Manter ou incrementar a eficiéncia e/ou a eficacia do trabalho

D Monitorizar e avaliar o trabalho desenvolvido

|:| Manter uma comunicagao solida e adequada

D Manter a articulagéo entre o trabalho dos varios trabalhadores do servigo

|:| Fazer respeitar a sua autoridade
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Na sua opinido a modalidade de teletrabalho deve ser um modelo de trabalho alternativo disponivel na

gestdo de RH da sua atual organizacdo?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condi¢cdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Sim' na pergunta ' [GO1Q08]' (Atualmente exerce Fungdes Dirigentes)

O Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcdes:

(O sim
O Nao

Obrigada pela sua participacéo.

Submeter o seu inquérito
Obrigado por ter concluido este inquérito.
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Anexo B: Tabela de cruzamentos de variaveis

Tabela 10. Tabulacédo cruzada entre o genro e nimero de filhos menores com a opcao pelo
teletrabalho — género Feminino

Contagem

Mimero de filhos menores

0 1 2 Total
Se pudesse escolher, sim 14 5 b 24
optaria por este regime .
de trabalho? Nao 14 5 5 24
Total 28 10 10 48

a. Sexo = Feminino

Tabela 11. Tabulagéo cruzada entre o genro e nimero de filhos menores com a opcéo pelo
teletrabalho — género Masculino

Contagem
Mamero de filhos menores
] 1 2 3 mais de 3 Total
Se pudesse escolher, 0 ] 0 1 0 1
T L N R B I
Mao 2 3 ] 0 3 ]
Total 5 i 1 2 3 17

a. Sexo= Masculino



