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Resumo

A pandemia COVID-19 veio sem avisar e trouxe com ela inimeros desafios, tanto para
as organizagdes como para as pessoas. A fim de controlar a pandemia, Portugal viu-se
obrigado a recorrer ao confinamento geral, onde implicou que a populacéo trabalhasse a
partir de casa, a0 mesmo tempo que as criangas e adolescentes tivessem aulas online.

A fim de responder a questdes fundamentais para o futuro da Auchan, este estudo tem
como principal objetivo ajudar a empresa a tomar decisdes para o futuro do teletrabalho.
Através de questionarios e entrevistas exploramos como € que os colaboradores se
adaptaram ao teletrabalho, que fatores relacionados com o trabalho e com a vida pessoal
se alteraram devido a este novo regime, e 0 mais importante, qual ¢ a ambicdo dos
colaboradores para o futuro.

Através da recolha de dados junto de 140 colaboradores da Auchan que estiveram em
teletrabalho conseguimos perceber que a adaptacdo foi positiva, apesar de repentina, o
desempenho manteve-se igual e em alguns casos aumentou, o trabalho foi mais exigente,
a comunicacao e as relacdes extratrabalho foram afetadas pelo distanciamento social e no
geral, os colaboradores conseguiram equilibrar as duas esferas da sua vida através de
inimeras estratégias que eles mesmos foram construindo.

Por fim, a grande maioria dos colaboradores gostaria de ter a possibilidade de recorrer
ao regime do teletrabalho futuro, num regime de dois a trés dias na sede e 0s restantes em
casa, dependendo da funcdo de cada colaborador, das condices de trabalho que cada

pessoa tem em casa e do seio familiar.

Palavras-Chave: Teletrabalho; Estudo de Caso; Equilibrio Trabalho-Familia.

Cadigos de classificacdo APA: 3670 CondicOes de trabalho e seguranca industrial; 3660

Comportamento organizacional.
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Abstract

The COVID-19 pandemic came unannounced and brought with it numerous challenges,
both for organizations and for people. To control the pandemic, Portugal was forced to
resort to general confinement, which required the population to work from home, while
children and teenagers had online classes.

In order to answer fundamental questions for Auchan's future, this study aims to help
Auchan make decisions for the future of telecommuting. Through questionnaires and
interviews we explore how they have adapted to telework, what factors related to work
and personal life have changed due to this new regime, and most importantly, what is the
ambition of employees for the future.

Through the collection of data from 140 Auchan employees who were in telework we
were able to understand that the adaptation was good, although sudden, the performance
remained the same and, in some cases, increased, the work was more demanding,
communication and extra work relationships were affected by social distancing and, in
general, the employees managed to balance the two spheres of their life through numerous
strategies that they themselves built.

Finally, most employees would like to be able to use the future telework regime, in a
regime of two to three days at headquarters and the rest at home, depending on the
function of each employee, the working conditions that each person have at home and

within the family.

Keywords: Teleworking; Case Study; Work-Family Balance.
APA’S classification codes: 3670 Working Conditions & Industrial Safety; 3660

Organizational Behavior.
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Introducgéo

Em marco de 2020, foi declarada pela Organizacdo Mundial da Saude (WHO, 2020) uma
emergéncia de saude publica. Esta pandemia internacional constituiu uma calamidade publica,
causada pelo coronavirus, conhecido comumente por Covid-19, que teve inicio em Wuhan,
China em dezembro de 2019.

Em Portugal a pandemia fez-se sentir a 2 de marco de 2020, quando os dois primeiros casos
foram registados, no Norte de Portugal, de acordo com a Dire¢do Geral da Saude (DGS, 2020).
Este contexto pandémico obrigou Portugal, e a maioria dos paises do mundo, a adotarem
medidas mais severas relativamente ao controlo da propagacéo do virus.

A 18 de marco de 2020, O Governo da Republica viu-se obrigado a declarar o estado de
emergéncia, adotando um confinamento obrigatéria para toda a populacdo portuguesa que se
prolongou até ao dia 4 de maio de 2020. Este primeiro confinamento implicou a suspensao das
atividades letivas presenciais de todas as escolas e de todos os graus de ensino (incluindo
creches e infantarios) de 12 de marco passando para um regime de telescola, a 18 de maio de
2020 abriam exclusivamente creches, o ensino profissional e superior, 0s restantes niveis de
ensino continuaram no ensino & distancia. Paralelamente, a 2 de Marco de 2020, segundo o
Diario da Republica (Despacho n.° 2836-A/2020), o teletrabalho passou a ser preferencial
sempre que possivel (Republica Portuguesa, 2021).

Ja no ano de 2021, o mesmo cenario voltou a repetir-se quando se imp6s novamente, um
segundo confinamento. Este confinamento teve inicio a 15 de janeiro de 2021 e teve fim a5 de
abril de 2021. Por sua vez as atividades letivas foram novamente suspensas de 22 de janeiro a
15 de marco (onde abriram as creches, pré-escolar, 1.° ciclo do ensino bésico, bem como das
creches), a 5 de abril (2.° e 3° ciclos) e por fim a 19 de abril (ensino secundario e o ensino
superior) (Republica Portuguesa, 2021). Paralelamente como j& dito anteriormente, o
teletrabalho continuava a ser obrigatorio.

Toda esta situacdo pandémica obrigou muitas empresas a adaptarem a sua atividade para
que fosse possivel os seus colaboradores trabalharem a partir de casa, ou seja, a teletrabalhar
em casa. Esta transicao transformou por completo o trabalho tradicional que era conhecido até
entdo, como sendo estavel e previsivel (Leighton, 2016). Devido as circunstancias excecionais
da disseminacdo da Covid-19, podemos considerar que o processo de transicdo para o
teletrabalho foi for¢ado pelas circunstancias. Se esta pandemia ndo existisse, a maioria das

empresas nao teria implementado préaticas de teletrabalho de forma massiva e tdo rapidamente.
1
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A grande maioria das organizacfes, devido a rara probabilidade de ocorréncia, nunca teve a
necessidade de planear uma resposta de emergéncia resultante de uma pandemia deste tipo
(Belzunegui-Eras & Erro-Garces, 2020). Isto fez com que as organiza¢es mudassem o regime

presencial para o regime de teletrabalho, sem uma preparacéo previa.

Quando o cenario do teletrabalho é em casa, no seio familiar e habitacional, é importante
que sejam mantidos alguns aspetos fundamentais para garantir o desempenho no trabalho tais
como aspetos fisicos, psicologicos e ergonomicos necessarios (Tavares et al., 2020). No entanto,
existe um grande desafio em separar a vida profissional da vida pessoal, devido ao espaco fisico,
a propria casa, ser 0 mesmo. Outro fator que tornou esta separacéo dificil foi o facto das escolas
e creches estarem fechadas, e as criancas serem obrigadas a ficar em casa com o0s pais,
contribuindo para a dificuldade de separar a fronteira entre o trabalho e a familia (Carnevale &
Hatak, 2020).

Segundo o Eurofound (2020), é provavel que a experiéncia de trabalho em casa durante a
crise da Covid-19 conduza a um aumento do teletrabalho futuramente, quando a crise diminuir.
Acredita-se que esta nova forma de trabalhar da ao colaborador um maior controlo quanto ao
horério de trabalho e fomenta a gestdo do seu equilibrio entre vida profissional e pessoal. Para
além disto, teletrabalhar pode reduzir o tempo e os custos de deslocacéo, a polui¢do ambiental
e da ao colaborador oportunidade de realizar tarefas familiares que antes ndo eram possiveis
(Kotera & Vione, 2020).

Deste modo, devido a situacdo de adaptacdo das organizacgdes, a situacdo pandémica e as
previsdes futuras de que o teletrabalho podera ser uma nova forma de trabalhar, este trabalho
de projeto tem como objetivo contribuir para a identificacdo de boas praticas de gestdo de
recursos humanos no regime de teletrabalho para que as empresas consigam manter 0S seus
colaboradores com o desempenho pretendido, de forma saudavel e equilibrada.

Em particular, este trabalho de projeto tem como objetivos explorar a experiéncia geral dos
colaboradores no novo regime de teletrabalho na Auchan Retail Portugal, uma empresa do setor
do retalho, um dos setores que manteve a sua atividade durante a pandemia e no qual coexistiram
o0s regimes de trabalho presencial e de teletrabalho. Mais concretamente, pretendemos analisar
como foi a adaptacao dos colaboradores ao teletrabalho, que fatores relacionados com o trabalho
se alteraram devido a estarem a trabalhar em casa, como as condi¢des de trabalho, a

comunicagdo com os colegas, o desempenho e a exigéncia do trabalho, e por fim perceber que
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fatores relacionados com a vida pessoal dos colaboradores se alteraram, nomeadamente como
fizeram a articulacéo entre a vida profissional e a vida pessoal em casa.

Como resultado deste estudo pretendemos dar pistas de intervencao a empresa para que esta
possa tomar decisfes futuras com base em factos e tendo em vista o bem estar e produtividade

dos colaboradores.
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Capitulo | - Enquadramento tedrico
1.1 O que se sabe do teletrabalho do passado

“O trabalho ndo é um local onde se vai, mas sim algo que se faz” (Morgan, 2004)

O teletrabalho é hoje uma tematica de grande interesse por parte das empresas e debatida por
varios estudiosos, em grande parte fruto da evolucdo das novas tecnologias da informacéo e
comunicacéo (TIC) e da globalizagdo do trabalho.

Acredita-se que o teletrabalho se tornou popular devido a crise do petroleo dos anos 70 nos
EUA, onde comegou a haver preocupac¢des com o consumo da gasolina, as longas horas de
viagem de trabalho e o congestionamento de trafego nas grandes cidades (Bailey & Kurland,
2002).

Este conceito foi definido, pela primeira vez por Nilles, em 1994 (citado por Bailey &
Kurland, 2002), onde teoriza que teletrabalhar é trabalhar fora do local de trabalho convencional
e onde existe uma comunicacdo que é feita através da tecnologia (Bailey & Kurland, 2002),
mais tarde Fitzer (1997) define o teletrabalho como um arranjo no qual os colaboradores
desempenham o seu trabalho num local diferente do habitual, através da tecnologia.

O teletrabalho surge assim, como um novo modelo de trabalho que consiste numa préatica
de trabalho descentralizada que, sendo efetuada a distancia, depende do uso de tecnologias de
informacdo e comunicacdo (TIC), em que os colaboradores realizam regularmente o seu
trabalho fora do ambiente tradicional, podendo ser realizado em sua casa ou noutro local em
que seja possivel aceder a internet e a rede da empresa (Baruch, 2000; Rebelo, 2002; Tietze &
Musson, 2002).

Até a data, (i.e. antes da pandemia) o teletrabalho era visto como uma forma de atrair e reter
colaboradores em especial os colaboradores com elevadas qualificacbes ou distantes
fisicamente ou para atrair pessoas para fungdes com pouca adesédo (Kurland & Bailey, 1999;
Peters et al., 2009), quer isto dizer que s6 os profissionais qualificados e as pessoas ligadas as
tecnologias, como por exemplo os developers, é que eram reconhecidos para terem um regime
de teletrabalho.

Atualmente o teletrabalho ja é mais comum no mundo empresarial, e ja vai sendo também
adotado esporadicamente por pessoas que tém funcdes que requerem elevada concentragéo.

Para as organizagdes, o teletrabalho pode efetivamente trazer algumas vantagens como uma

reducdo de custos de manutencdo do escritdrio pelo facto dos colaboradores estarem nas suas
4
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casas (Shin et al., 2000), pode promover um sentimento de confianga nos colaboradores, o que
se traduz numa vantagem competitiva (Beauregard et al., 2019; Ollo-Lépez et al., 2020)

Por sua vez, para os trabalhadores, o teletrabalho possibilita uma poupanga de tempo que
seria gasto em deslocacGes e a possibilidade de gestdo do tempo de forma auténoma,
aumentando assim a sua produtividade, aumentando os indices de satisfacdo e reduzindo a taxa
de rotatividade (Rebelo, 2002; Shepherdson, 2009).

Contribui para a economia, no sentido em que cria novos postos de trabalho, contribui para
a flexibilizacdo do mercado de emprego, contribui para a gestdo de novas competéncias e
atitudes perante o trabalho e contribui para o sucesso das estratégias de descongestionamento
urbano (Fiolhais, 2007). Também ao nivel do impacto ambiental, o teletrabalho constitui uma
mais valia. Esta forma de trabalhar contribui para uma reducdo do trafego rodoviario e
consequentemente reducao de acidentes rodoviarios, diminui¢do do consumo de combustiveis,
reducdo da emissdo de gases poluentes e reducdo da sobrecarga dos transportes publicos
(Fiolhais, 2007; Leite et al., 2019; Ollo-Lépez et al., 2020). Embora o impacto ambiental possa
ndo ser o principal ponto decisivo para a generalidade das organizaces, €, sem davida, uma
vantagem competitiva para as empresas que decidirem adotar medidas que demonstrem a sua
responsabilidade ambiental e que adotem medidas de impacto ambiental reduzido como o
teletrabalho (Martin & MacDonnell, 2012).

1.1.1 Fatores relacionados com o trabalho
Exigéncias do trabalho

A distancia fisica dos colaboradores de uma empresa e a auséncia das deslocacdes diarias (casa-
trabalho) alteram a experiéncia de trabalho e a natureza das exigéncias e dos recursos do
trabalho, segundo Sardeshmukh, et al. (2012).

O modelo das exigéncias e dos recursos do trabalho (JD-R) prevé varias causas que podem
estar na origem do bem-estar do colaborador (Bakker & Demerouti, 2007). Este modelo
classifica os preditores do bem estar em duas categorias (as exigéncias do trabalho e 0s recursos
do trabalho).

As exigéncias do trabalho definem-se enquanto fatores que reduzem a energia e a saude dos
colaboradores, causando problemas graves de salde mental ao longo do tempo, o que,

consequentemente ird contribuir para um baixo desempenho (Demerouti & Bakker, 2011).
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Ja os recursos do trabalho dizem respeito a diferentes aspetos (fisicos, psicoldgicos, sociais
ou organizacionais) que motivam os colaboradores a lidarem com exigéncias do trabalho mais
elevadas, ajudam no cumprimento de metas e tarefas organizacionais e estimulam o
crescimento, aprendizagem e desenvolvimento pessoal (Demerouti & Bakker, 2011). Tais
aspetos podem ser 0 apoio organizacional, o feedback dos colegas e chefias, a autonomia no
trabalho, os recursos informéticos disponiveis, entre outros.

Os colaboradores que ndo tenham recursos para lidarem com as elevadas exigéncias do
trabalho tendem a investir cada vez mais 0 seu tempo no trabalho, aumentando o seu esforgo
mental e fisico, o que origina o desequilibrio entre as esferas pessoal e profissional, a degradacao
da satude mental do individuo, o que pode levar ao esgotamento e ao burnout (Adil & Baig,
2018).

E importante ressalvar que as exigéncias do trabalho ndo tém necessariamente uma
conotacdo negativa. Como referido, as exigéncias sdo requisitos do trabalho que, na auséncia
de recursos adequados, estdo na origem de stress, burnout e implicagdes na salde mental e no
bem-estar dos colaboradores (Meijman & Mulder, 1998 citado por Adil & Baig, 2018) .

Neste sentido, num contexto de teletrabalho, se o colaborador experienciar exigéncias
elevadas e ndo tiver recursos que lhe permitam responder a essas exigéncias, este podera
experienciar stress ou burnout, sobretudo se a envolvente do teletrabalho se apresentar

particularmente mais exigente do que a sua situacdo normal de trabalho.

Desempenho percebido

Para definirmos o desempenho percebido utilizamos como base a teoria da autoeficicia de
Bandura (1978). A autoeficacia é definida como um julgamento que o proprio faz da sua
capacidade de executar um determinado comportamento ou tarefa. Este julgamento tem um
papel fundamental no processo regulatério da motivacéo, no esfor¢o e no tempo que o individuo
decide dispensar para executar um determinado comportamento (Bandura, 1978; Wood &
Bandura, 1989). Segundo esta teoria, (Bandura, 1977) existem quatro fontes de informacao que
determinam o julgamento de autoeficacia do individuo: 1) o desempenho, que diz respeito a
informacdes de avaliagcdo pessoal que se baseiam em experiéncias semelhantes anteriores; 2) a
experiéncia vicaria (ou moldagem), obtida através da observacdo de outros a realizar o
comportamento com sucesso; 3) a persuasdo social, que diz respeito a opinido social que 0s
outros exercem sobre o individuo e 4) os estados fisiologicos e emocionais que o individuo esta

6
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a sentir que influenciam o julgamento de autoeficdcia em relagdo a tarefa especifica (ex:
nervosismo). Neste sentido, a autoeficacia € um bom indicador do desempenho dos
colaboradores que estdo a trabalhar remotamente (Bandura 1978, Gist e Mitchell 1992).

Se o individuo fizer um julgamento de autoeficacia positivo, ira ter um melhor desempenho
na sua tarefa, o que consequentemente levard a um maior nivel de produtividade percebida.
Adicionalmente, o facto de o colaborador estar em teletrabalho, reduz o nimero de distracoes
que ocorrem tipicamente no escritdrio, o que pode contribuir para um aumento da concentracéo

com consequéncias positivas no desempenho (Pratt, 1984; Pérez et al., 2002; Fiolhais, 2007).

Satisfacdo e engagement com o trabalho

Teletrabalhar em casa pressup8e que haja uma distancia fisica entre o colaborador e a
organizacdo. Para a organizacdo ter os seus colaboradores com sucesso em regime de
teletrabalho é necessario que haja confianca por parte da organizacdo e engagement por parte
do colaborador.

Os individuos tendem a tornar-se mais comprometidos com o seu trabalho a medida que
percebem que a organizagdo mostra ter confianga no seu trabalho, desenvolvido a partir de casa
(Igbaria & Guimardes, 1999). O engagement foi definido por Schaufeli et al. (2006) como um
construto motivacional caracterizado por sentimentos positivos em relacdo ao trabalho,
incluindo vigor, dedicacdo e absorcdo. Se os colaboradores sentirem que a sua organizacao se
preocupa com eles, e que confia neles para trabalharem em casa, estes irdo retribuir com atitudes
e comportamentos positivos (Kooij et al., 2013), quer isto dizer que, estes colaboradores tendem
a ter um maior engagement com a organizacao e com o seu trabalho (Bakker & Schaufeli, 2008;
Masuda et al., 2017).

Contrariamente a esta ideia de que o teletrabalho é uma vantagem ao nivel de engagement
dos colaboradores, outros autores defendem que o teletrabalho pode ser considerado uma
desvantagem, pois muitos colaboradores podem experienciar menos engagement com a
organizacéo por estarem isolados em casa e receber menos feedback, menos apoio por parte das
chefias e por perceberem uma maior ambiguidade de papel (Sardeshmukh et al., 2012).
Adicionalmente, se o colaborador experienciar sentimentos de exaustdo e esgotamento
emocional o seu nivel de engagement com o trabalho sera reduzido (Chambel, et al., 2017).

No que diz respeito a satisfacdo com o trabalho, segundo alguns autores (Guimaraes &
Dallow, 1999; Gajendran & Harrison, 2007) existe uma relagéo linear entre esta e o teletrabalho,
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0 que sugere que os colaboradores que estdo em teletrabalho estdo mais satisfeitos com o seu
trabalho. E evidente que ainda ndo ha um consenso na literatura sobre a satisfa¢io no trabalho
em contexto de teletrabalho. O conceito de satisfacdo no trabalho foi definido por Locke (1976,
citado por Bentley et al. 2016) como um estado emocional prazeroso, que resulta de avaliacdo
de experiéncias relacionadas com o trabalho. Quer isto dizer que a relacéo entre o teletrabalho
e a satisfacdo no trabalho tem por base o pressuposto que o teletrabalho oferece aos
colaboradores mais flexibilidade, mais autonomia na forma como estes desempenham o seu
papel e d& a possibilidade ao colaborador de gerir as suas necessidades profissionais e pessoais
com sucesso (Golden & Veiga, 2005; Virick et al., 2010).

Isolamento social

Em grande parte, um dos aspetos mais importantes para o sucesso do trabalho é o seu caracter
social, ou seja, é a possibilidade que os colaboradores tém de interagir com 0s seus colegas e
chefias, de desenvolverem lacos interpessoais, de promoverem a aprendizagem mdtua, de
receberem e darem feedback e apoio social (Eurofound, 2020). Muitas vezes esta dimensédo €
ignorada pelas empresas o que contribui para o insucesso das experiéncias de teletrabalho
(Fiolhais, 2007).

Dada a natureza do teletrabalho, trabalhar em casa, sozinho e sem interagdes sociais pode
conduzir a sentimentos de soliddo, de isolamento e de menor desempenho individual no trabalho
(Bailey & Kurland, 2002; Mann & Holdsworth, 2003; Gajendran & Harrison, 2007; Golden et
al., 2008; Sparrowe et al. 2001), pois o teletrabalho enfraquece os vinculos interpessoais entre
colegas e chefias (Golden, 2006b). Posto isto, o isolamento social é, claramente, uma
desvantagem assinalada por vérios autores no que diz respeito ao teletrabalho (Golden et al.,
2008; Montreuil & Lippel, 2003). Trabalhar junto dos colegas, no mesmo espa¢o, onde ha
proximidade fisica facilita o desenvolvimento individual e grupal e promove a criacdo e
manutencdo de lacos interpessoais fortes e positivos (Monge et al., 1985). A reducdo das
interacOes sociais face a face em regime de teletrabalho, diminui a frequéncia e a riqueza de
comunicacgdes formais e informais (Daft & Lengel, 1986), enfraquecendo os lagos interpessoais
(Golden, 2006b).

Em teletrabalho, os colaboradores enfrentam maiores desafios na comunicagdo, como ja
referido acima, pois esta deixa de ser feita face a face e passa a ser feita através das tecnologias

(viae-mail, video chamadas, audios de voz, etc). Este tipo de comunicag¢do contém menos pistas
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e indicadores contextuais (Rice & Gattiker, 2001) o que pode levar a uma despersonalizacao
(Kiesler et al., 1984), reducédo da confianca entre colegas de trabalho (Hill et al., 2009) e maior
conflito de processos e relacionamentos (Hobman et al., 2002), tornando as interagfes com 0s
colegas de trabalho menos agradaveis (Leiter & Maslach, 1988). Tais dificuldades provocam
aos teletrabalhadores efeitos negativos como a interacdo social limitada, o isolamento social e
a diminuicdo de produtividade o que pode prejudicar a saide mental (Campione, 2008), por sua
vez um menor apoio social pode levar também a consequéncias graves como O Stress
psicologico e fisiologico resultando numa maior exaustdo emocional (Maslach et. al, 2001).
Por outro lado, o teletrabalho fomenta e recompensa o individualismo, pelo facto dos
colaboradores terem menos interacdo social o que pode traduzir-se numa vantagem para a

produtividade de algumas pessoas em certas func¢des (Windeler et al., 2017).

1.1.2 Fatores relacionados com a vida pessoal
Equilibrio trabalho familia

Embora o teletrabalho tenha sido uma condicéo obrigatéria devido a pandemia mundial, houve
algumas dificuldades e adaptacdes que os individuos em teletrabalho tiveram de fazer para
conseguirem gerir o conflito entre a sua vida familiar e o seu trabalho (Eurofound, 2020).

O equilibrio trabalho-familia é considerado um dos principais motores para 0 sucesso do
teletrabalho (Haddad et al., 2009; Mokhtarian & Salomon, 1997). Este conceito foi definido por
Greenhaus e Allen (2011) como uma avaliacdo global, em que a eficacia e a satisfacdo do
individuo com o trabalho e com os papéis familiares sdo consistentes com os seus valores e
objetivos de vida num dado momento. No entanto, o teletrabalho pode ser uma fonte de
desequilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal do colaborador, uma vez que o
teletrabalho implica trabalhar em casa, os limites fisicos e psicolégicos tradicionais entre o
trabalho e a casa tornam-se menos claros e mais permeéaveis (Stande et al., 1999; Hartig et al.,
2007; Marsh & Musson, 2008; Golden, 2021), potenciando o conflito entre o trabalho e a familia
(Greenhaus & Beutell, 1985; Russell et al., 2009; Golden, 2021).

O conflito trabalho-familia e familia-trabalho é definido como uma forma de conflito em
que as pressdes de papeis entre os dominios do trabalho e da familia sdo mutuamente
incompativeis em alguns aspetos (Greenhaus & Beutell, 1985), ou seja, quando o trabalho

interfere nas responsabilidades familiares, ou vice-versa (Golden et al., 2006).
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Segundo a literatura, ndo existe um consenso no que diz respeito ao equilibrio trabalho
familia no teletrabalho, muitos autores defendem que o teletrabalho é uma vantagem quanto ao
equilibrio entre as duas esferas da vida do individuo, mas muitos outros defendem que 0 mesmo
se pode traduzir num conflito trabalho-familia e vice-versa, sendo apontado como uma
desvantagem.

Por um lado, teletrabalhar em casa pode trazer um impacto positivo na vida do colaborador,
na medida em que oferece flexibilidade e a possibilidade de organizacdo do tempo e do seu
espaco de trabalho, conciliando as responsabilidades familiares e o seu estilo de vida (Fiolhais,
2007), permite cumprir algumas tarefas domésticas, fortalece os lagos familiares (Hilbrecht et
al., 2008; Hill et al., 1998), economiza energia e tempo evitando as deslocacdes diarias de carro
ou de transportes (de casa para o trabalho e vice-versa) o que pode ser redirecionado para
atividades de lazer (Greenhaus & Beutell, 1985; Guimarédes & Dallow, 1999). Este equilibrio
entre as duas esferas da vida de um individuo esta associado a uma maior satisfacdo com a vida
e com o trabalho (Bailey & Kurland, 2002). Quanto ao nivel do trabalho, teletrabalhar em casa
estd associado a uma maior percecao de autonomia e a um melhor desempenho auto-percebido
no trabalho devido a auséncia de interrup¢des que aconteciam no escritério (Gajendran &
Harrison, 2007; Leite et al., 2019).

Contrariamente, outros estudos indicam que teletrabalhar em casa aumenta o conflito
trabalho familia e familia trabalho, devido ao facto dos colaboradores tendencialmente
trabalharem mais horas, uma vez que ja estdo em casa, (Golden, 2012; Greer & Payne, 2014;
Hill et al., 1998), os membros da familia tendem a interromper o colaborador devido & sua
presenca fisica em casa, as tarefas domésticas e familiares podem criar tenséo e desconcentracédo
prejudiciais ao trabalho do individuo (Golden, 2021) e pode haver uma dificuldade em
“desligar” do trabalho trazendo problemas de salde ao colaborador, como stress e depressdes
(Hartig et al., 2007; Kompier, Taris, & Van Veldhoven, 2012).

Exaustao emocional

O stress é uma resposta emocional a uma presséo sofrida no contexto em que a pessoa vive ou
trabalha e sobre o qual ndo perceciona controlo suficiente. O teletrabalho em casa gera stress
ao colaborador devido ao excesso de trabalho, prazos apertados, horas de trabalho extra e

intensas, incapacidade de “desligar” e menos tempo para a familia e para descansar (Mann &
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Holdsworth, 2003, Hartig et al., 2007). Por sua vez, o stress esta relacionado com problemas de
salde mental e com a exaustdo emocional (Sardeshmukh et al., 2012).

A exaustdo emocional, ou burnout, é definida como uma resposta prolongada no tempo a
stressores interpessoais crénicos no trabalho (Maslach, 1993), ou seja, € um esgotamento de
energia emocional e mental necessaria para atender as exigéncias do trabalho (Moore 2000a,
2000b). O conflito entre o trabalho e a familia pode igualmente contribuir para esgotar os
recursos mentais e fisicos dos trabalhadores, levando o colaborador a exaustdo (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Como referido anteriormente, a exaustdo emocional pode ser provocada por inumeras
situacOes relacionadas com o teletrabalho, nomeadamente as exigéncias do trabalho, derivado
das altas pressoes sentidas Sardeshmukh et al., 2012) e o isolamento social, derivado da falta de
interacdo social com os colegas (Maslach et al., 2001).

Por outro lado, segundo um estudo de Golden (2006a) o teletrabalho pode diminuir a
sensacdo de exaustdo emocional dos colaboradores. Com base na teoria da conservagao de
recursos de Hobfoll (1989), este estudo sugeriu que os teletrabalhadores podem armazenar os
Seus recursos emocionais, evitando as deslocacGes para o trabalho, tendo mais flexibilidade para
responder as necessidades familiares e reduzindo assim o desgaste emocional proveniente dos

dias de trabalho tradicionais no escritério, o que reduz a exaustao emocional.
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1.2 Enquadramento legal em Portugal

Segundo o Cadigo do Trabalho do Diario da Republica, na Lei n° 7/2009, no artigo 165.° é
esclarecida a nocdo de teletrabalho, onde ¢ considerado uma “prestagdo laboral realizada com
subordinacdo juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de
informagao ¢ de comunica¢do”, definindo-se no artigo 166.°, ponto 4, alinea c) e e), que deve
haver “indicagdo do periodo normal de trabalho” e “propriedade (por parte das empresas) dos

instrumentos de trabalho bem como ser o responsavel pela respetiva instalacdo e manutencgéo e

pelo pagamento das inerentes despesas de consumo e de utilizagao”.

Quanto a igualdade de tratamento dos colaboradores em regime de teletrabalho, no artigo
169.°, ponto 1 diz que “o trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e
deveres dos demais trabalhadores, nomeadamente no que se refere a formacao e promog¢éo ou
carreira profissionais, limites do periodo normal de trabalho e outras condic¢Ges de trabalho,
seguranca e saude no trabalho e reparacdo de danos emergentes de acidente de trabalho ou
doenca profissional.”, no ponto 2 ¢ mencionado que ‘“no ambito da formagao profissional, o
empregador deve proporcionar ao trabalhador, em caso de necessidade, formacdo adequada
sobre a utilizacdo de tecnologias de informacgdo e de comunicacdo inerentes ao exercicio da
respetiva atividade” e no ponto 3 “o empregador deve evitar o isolamento do trabalhador,

nomeadamente através de contactos regulares com a empresa ¢ os demais trabalhadores.”

No que diz respeito a privacidade do trabalhador em regime de teletrabalho, no artigo 170.°,
ponto 1 ¢ referido que “o empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador e os tempos
de descanso e de repouso da familia deste, bem como proporcionar-lhe boas condi¢des de
trabalho, tanto do ponto de vista fisico como psiquico”.

N&o obstante, e como referido anteriormente, segundo o Decreto-Lei n.° 6-A/2021, de 14
de janeiro de 2021, “a situag¢do epidemioldgica em Portugal originada pela doenca COVID-19
tem vindo a exigir do Governo a implementacdo de medidas extraordinarias com vista a
prevengdo da sua transmissao, (...)”, originando o artigo 4.° estipulando que “durante o estado
de emergéncia e sempre que a respetiva regulamentacdo assim o determinou, é obrigatoria a
adocdo do regime de teletrabalho, independentemente do vinculo laboral, da modalidade ou da
natureza da relacdo juridica, sempre que este seja compativel com a atividade desempenhada e
o trabalhador disponha de condicdes para as exercer, sem necessidade de acordo das partes, bem

como o cumprimento do respetivo regime.”.
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Neste momento, apds o teletrabalho ter sido imposto as organiza¢des como obrigatorio até
13 de junho de 2021, uma nova legislacéo esta a ser discutida pela assembleia da republica para

serem delineadas novas regras para o futuro o teletrabalho, pds pandemia (Caetano, 2021).

13



SERA O TELETRABALHO O FUTURO?

1.3 O teletrabalho do futuro

Atualmente, a situagdo pandémica que o mundo enfrenta transformou significativamente o
ambiente de trabalho para muitas pessoas, fazendo com que estas comecassem a trabalhar a
partir de casa (Tavares, et al., 2020), com o objetivo de minimizar o risco de contagio e de
controlar a pandemia mundial. Esta nova forma de trabalho é ainda mais enfatizada pelo fato de
poder tornar-se, no futuro, uma forma tradicional de trabalhar em muitos setores econémicos,
ao invés de uma forma de trabalho ndo convencional (Bonacini, et al.,2021).

Do ponto de vista das organizagOes, estas tiveram de se adaptar muito rapidamente as
indicacdes impostas pelo governo, para que houvesse um controlo eficaz da pandemia. Como
resultado dessas orientacOes, as organizagdes tiveram de colocar todos os seus colaboradores
em teletrabalho de um dia para outro (Carnevale & Hatak, 2020), o que mudou as condi¢des de
trabalho dos colaboradores drasticamente, obrigou-o0s a mudar as suas rotinas, a mudar de local

de trabalho e a mudar a sua forma de trabalhar (Carnevale & Hatak, 2020; Tavares et al., 2020).

1.3.1 Objetivo do estudo e relevancia do estudo para a organizagao

Este estudo tem como principal objetivo compreender, de forma exploratoria, trés grandes
topicos, a percecdo geral dos colaboradores relativamente ao teletrabalho, que fatores
relacionados com o trabalho se alteraram e se mantiveram e por fim, ao nivel dos fatores
relacionados com a vida pessoal que estratégias utilizaram para manter o equilibrio entre as duas
esferas, a vida profissional e a vida pessoal.

Mais concretamente, ao nivel da percecdo geral dos colaboradores relativamente ao
teletrabalho pretendemos explorar como decorreu a adaptacdo a este regime, as principais
vantagens e dificuldades sentidas, que preferéncias tém os colaboradores para o futuro
relativamente a continuar em teletrabalho e que medidas foram implementadas e quais as que
0S mesmos gostariam de ver implementadas no futuro. No que concerne aos fatores relacionados
com o trabalho queremos analisar se os colaboradores sentiram altera¢@es ao nivel dos horérios,
do desempenho, das exigéncias do trabalho, o que sentiram relativamente a comunicacéo e as
relagOes extratrabalho, se as condigdes de trabalho em casa foram adequadas e, por fim, salientar
alguns aspetos relevantes da lideranca online. Por fim, ao nivel dos fatores relacionados com a

vida pessoal, pretendemos explorar eventuais impactos na salde fisica € no bem-estar
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psicologico dos colaboradores em teletrabalho, como € que estes fizeram a articulagdo entre a
vida familiar e a vida profissional estando em casa e, por fim, explorar que estratégias foram
utilizadas e quais as que resultaram efetivamente.

Pretende-se como resultado deste estudo dar pistas de intervengdo & empresa enquanto
contributo para delinear uma estratégia futura de teletrabalho eficaz, rentavel, que vise o

bemestar dos colaboradores e a sua satisfagéo.
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Capitulo Il - Enquadramento da empresa
2.1 Grupo Auchan

O grupo francés Auchan foi fundado por Gérard Mulliez em 1961 no norte de Franca, em
Roubaix. E representado pela imagem de um passado, o Pisco de Peito Ruivo e detém trés
empresas auténomas: a Auchan Retail que inclui todos os formatos de retalho, a Oney uma
empresa financeira que oferece crédito pessoal e seguros e a Cetrus, uma empresa imobiliaria.

Este grupo familiar e mundial vem para Portugal em 1996, quando decide comprar a
empresa P&o de AgUcar. Esta empresa brasileira veio para Portugal em 1969, cuja primeira loja
abriu em 1970 na Avenida Estados Unidos da América. Pode contar com um avanco historico
em Portugal, pois foi o primeiro hipermercado portugués, totalmente informatizado, com leitura
Otica e codigos de barras.

Segundo os dados mais recentes (Auchan Retail Portugal, 2021), o grupo Francés Auchan
é 0 11.° distribuidor alimentar mundial, o 35.° empregador no mundo contando com 355 mil
trabalhadores e esta presente em 14 paises (trés continentes), com uma presenca mais acentuada

na Europa, em nove paises (Auchan Retail Portugal, 2021)

2.2 Auchan Retail Portugal

A Auchan Retail Portugal é uma empresa de Retalho que conta com 8643 colaboradores, dos
quais 36% sao homens e 64% sdo mulheres. (Auchan Retail Portugal, 2018 e 2021).

Em 2018, a empresa apresentou um volume de negécios de 1458 Milhdes de euros e conta
com varia certificacdo, entre elas: responsabilidade social (SA8000), certificacdo ambiental e
certificacdo em seguranca no retalho (Auchan Retail Portugal, 2018).

Em Portugal a marca esta presente em 78 lojas espalhadas por todo o pais, através de quatro
formatos, cerca de 30 lojas pequenas, as My Auchan, 4 lojas médias, os Supermercados, 31
lojas de grande dimensé&o, os Hipermercados e por fim 29 gasolineiras. (Auchan Retail Portugal,
2021).

A Auchan Retail Portugal tem como misséo cuidar dos seus colaboradores como dos seus
clientes, colocando-0s no centro de todas as nossas acfes da empresa (Auchan Retail Portugal,
2018). Quanto & sua visdo, a marca acredita que vivemos num mundo em mudanca e em
constante evolucao, e a necessidade de poupar 0 nosso planeta é contante, posto isto € esperado
gue a empresa tenha novas praticas de comércio sustentavel, que permitam que cada pessoa viva
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melhor, surgindo a visdo: “Auchan muda a vida, dos seus clientes, dos seus colaboradores e dos

seus parceiros. Queremos mudar, ativamente, a vida de oito mil milhdes de habitantes até

2025, dando o mote para um comércio de nova geracdo”. Quanto aos Valores da Auchan sio
trés: i) Confianca — “A chave de uma eficaz, positiva e com sentido para todos. A confianga
leva-nos a construir, todos os dias, relagdes ricas e duradouras.”; i1) Abertura — “E um estado de
espirito que torna possivel a mudanca. Curiosidade, entusiasmo, capacidade de se questionar
para reinventar o comércio de amanhd, aquele que ira mudar a vida dos oito mil milhdes de
habitantes do planeta.”; e por fim iii) Exceléncia — “A exceléncia guia-nos: ndo nos contentamos
em fazer melhor, temos a ambicéo de oferecer o melhor a cada um e a todos.” (Auchan Retail
Portugal, 2018).

Quanto as instalacGes da empresa, a sede da Auchan Retail Portugal, localizam-se em Paco
D’ Arcos. Esta unidade conta com 590 colaborador, onde 53% sao mulheres, e 47% sdao homens
com uma média total de idade de 43,57 e tem como objetivo dar apoio a todas as lojas
distribuidas nacionalmente. Na sede estdo centralizadas dez direcBGes, a da Performance,
Experiéncia Cliente e Digital, Produto, Finangas, Desenvolvimento, Recursos Humanos,
Logistica e Supply Chain, Sistemas de Informacdo, Mara e Transformacéo e por fim a area de
Operacdes e Vendas. Os diretores de cada direcdo reportam diretamente ao Diretor Geral,
constituindo assim a Direcdo Geral (Auchan Retail Portugal, 2018).

Por fim, quanto a distribuicdo das lojas no territorio nacional, estas estdo organizadas em
nove zonas de vida, compostas por duas a cinco lojas Auchan - uma zona de vida é um territério
a volta do qual se organiza o dia a dia dos habitantes, entre a sua casa, trabalho, comércio,
educacdo, saude, seguranca e lazer (Auchan Retail Portugal, 2018). Cada zona de vida é
constituida por um Diretor de Loja, um Responsavel Técnico Cliente, um Responsavel de
Recursos Humanos, um Responsavel de Performance e um Responsavel Técnico de Supply

Chain que reportam diretamente ao Lider de Zona de Vida, que esta na Sede.
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Capitulo 111 — Metodologia de investigacao
3.1 Metodologia

Neste trabalho de projeto foi adotada uma abordagem metodoldgica mista, pela complexidade
e sensibilidade do tema estudado. A abordagem mista combina diferentes tipos de métodos,
qualitativos e quantitativos, com o objetivo de fornecer uma compreensdo mais elaborada do
fendmeno de interesse em estudo (Johnson et al., 2007). O uso do método misto € uma
abordagem para investigar o mundo social que envolve mais de uma forma de conhecer.
Acredita-se que 0s nimeros e palavras poder ser usados juntos de varias formas para produzir
analises mais ricas de fendmenos sociais complexos do que usados exclusivamente sozinhos
(Rossman & Wilson, 1985).

Este tipo de metodologia € uma forma de pesquisa criativa, complementar e pluralista. Esta
combinacdo metodoldgica tem como principal ponto forte oferecer uma maior consisténcia ao
estudo o que ira permitir retirar conclusdes mais robustas e fazer uma maior generalizacéo dos
resultados ao contexto em analise (Johnson & Onwuegbuzie, 2004).

Neste sentido, primeiramente, foi realizada uma recolha de dados quantitativa (um
questionario) e, posteriormente, uma recolha de dados qualitativa (entrevistas
semiestruturadas). Era nosso objetivo, com esta estratégia, obter dados qualitativos mais ricos
através das entrevistas, explorando em maior detalhe alguns dos dados quantitativos mais

relevantes obtidos previamente nos questionarios.

3.2 Procedimento
3.2.1 Procedimento de recolha de dados

A recolha de dados ocorreu em dois momentos: a primeira recolha consistiu num questionario
e a segunda recolha de dados consistiu numa entrevista semiestruturada.

Na primeira recolha de dados, optdmos por um método de recolha quantitativo, através de
um guestionario (anexo 1). Este questionario foi distribuido entre 14 de janeiro e 7 de fevereiro
de 2021, de forma online atraves do qualtrics e teve como Unico critério de participacao 0s
colaboradores ja terem tido, até a data, uma experiéncia de teletrabalho. Por esta razdo o
questionario foi direcionado exclusivamente aos colaboradores da sede da Auchan. O

questionario foi partilhado na rede interna da Auchan através de uma publicacdo feita pelo
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responsavel de recursos humanos da sede, com uma breve descricdo do objetivo do estudo, o
critério necessario para a participacdo no mesmo e o respetivo link de acesso. Importa referir
ainda que este questionério foi respondido entre 14 de janeiro e 7 de fevereiro, periodo de tempo
que corresponde, em parte, ao 2.° confinamento obrigatério (a partir de 15 de janeiro com
encerramento das escolas a 22 de janeiro).

Num segundo momento optamos por utilizar uma metodologia qualitativa, sob a forma de
entrevista semiestruturada (anexo 2 e 3), a fim de complementar os dados quantitativos obtidos
num primeiro momento.

As entrevistas semiestruturadas decorreram de 15 de fevereiro a 26 de margo de 2021 em
formato on-line via Hangouts, dada a situacdo pandémica do momento. A escolha dos
participantes para as entrevistas foi feita através do contacto com o responsavel de recursos
humanos da sede da empresa que ajudou e agilizou todo o processo, desde o0 contacto por email
como a marcagdo das entrevistas e a criagdo de um link via Hangouts para a realizagdo das
mesmas. A amostra de participantes foi por conveniéncia, pois foram escolhidos o0s
colaboradores com base em quatro critérios, para garantir o principio da diversidade e,
consequente representatividade da amostra. Este principio diz que as entrevistas devem ter em
conta a heterogeneidade dos participantes e o fendmeno em estudo (Guerra, 2006). Nestas
entrevistas 0s participantes cumpriam assim diferentes critérios como i) pertenca a diferentes
direcbes da Auchan, ii) género, iii) diversidade na antiguidade na empresa e iv) possuir cargos
de lideranca na empresa e outras que nao assumiam estes cargos.

No inicio de cada entrevista foi relembrado aos participantes o objetivo geral do estudo e o
seu caracter anonimo e voluntario. Foi ainda apresentado o consentimento informado para que
0s participantes tivessem conhecimento do cariz confidencial da mesma e para que autorizassem
a gravacdo audio da entrevista, exclusivamente para fins de tratamento dos dados,
posteriormente destruida.

O numero de entrevistas realizado teve como base o principio da saturacéo tedrica. Este
principio refere que a saturagdo teorica ¢ atingida quando “dados adicionais ndo levam a
nenhum novo tema emergente” segundo Given (2016, citado por: Saunders et al., 2018), e a
decisdo sobre quando a recolha de dados deve terminar é apoiada no grau de expertise do
investigador , pois quando nas entrevistas o investigador percebe que nenhuma nova perspetiva
ou informacao é acrescentada, termina a recolha de dados (Saunders et al., 2018), sendo este

namero suficientes para que seja feita uma analise compreensiva da realidade da empresa.
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3.2.2 Procedimento e estratégia de analise de dados

Apbs recolhermos todos os dados, quer dos 124 questionarios, quer das 16 entrevistas
realizadas, procedemos & analise dos mesmos.

Para a andlise dos questionarios recorreu-se ao programa estatistico IBM Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS verséo 25.0). Primeiramente foi feita a caracterizacao
da amostra e a analise de qualidade psicométrica dos instrumentos utilizados para medir as
variaveis (consisténcia interna e analise dos componentes principais). Posteriormente, foi feita
uma regressao simples para analisar se o burnout influenciava o desempenho percebido, seguida
de uma regressdo multipla para examinar se o conflito familia-trabalho e trabalho-familia eram
preditores do burnout. Por fim, foi realizada uma one-way ANOVA para analisar se existem
diferencas nos niveis de conflito familia-trabalho e trabalho-familia entre pessoas com e sem
dependentes.

Relativamente as entrevistas, estas foram gravadas, inteiramente transcritas e realizou-se a
analise de contetido, “um método analitico para revelar conteudo comunicativo sob a forma de
contetdo verbal e simbolico” segundo Kassarjian (1977). Esta analise tem como objetivo
compreender o significado do contexto onde os itens estudados apareceram e quantificar o
conteddo qualitativo, obtido nas entrevistas.

O primeiro passo para a analise de contetdo é a realizacdo de um dicionério de categorias
(anexo 3), que agrega elementos do discurso que partilhem indicadores e representam um
conceito teorico (Vala, 2005). O dicionario de categorias foi elaborado com base nas categorias
definidas a priori, através dos objetivos do estudo e da revisdo de literatura, e a posteriori,
através da emergéncia de nova informacéo no discurso dos participantes (Vala, 2005; Duarte,
2004). Na analise de conteudo recorreu-se ao software MAXQDA. A codificacdo do texto é um
processo que envolve reconhecer um excerto de texto importante que capta a riqueza qualitativa
dum fendmeno (Boyatzis, 1998 citado por Fereday & Muir-Cochrane, 2006). Foi utilizada a
analise tematica para a codificagéo do texto, uma forma de reconhecimento de temas emergentes
através de padrdes existentes nos dos dados qualitativos (Fereday & MuirCochrane, 2006). Ja a
unidade de registo utilizada na codificacdo do texto foi a frase (Weber, 1990 citado por: Duriau,
Reger & Pfarrer, 2007).

Quanto a fiabilidade, para a andlise de contetdo ser feita corretamente, implica a
especificacdo de critérios de categoria para os controlos de fiabilidade do estudo que fomentam

a criacdo de uma base de dados replicavel (Lissack, 1998). Para asseguramos a fiabilidade

20



SERA O TELETRABALHO O FUTURO?

recorremos ao acordo inter-juizes, tendo-se obtido 80% de correspondéncia entre categorias, a
partir de 28% do material das entrevistas.

Uma vez realizados todos estes passos segue-se a interpretacdo dos dados qualitativos.

3.3 Instrumentos

3.3.1 Questionario

O instrumento quantitativo utilizado primeiramente foi um questionario de autorrelato, que
incluiu quatro escalas previamente existentes na literatura. O questionério incluia uma breve
descricdo inicial do objetivo do estudo e a apresentacdo do consentimento informado, onde 0s
participantes foram informados da confidencialidade e da participacdo voluntaria no estudo.

Conflito trabalho-familia e familia-trabalho. A escala de Work-Family Conflict and

Family-Work Conflict, desenvolvida por Netemeyer et al. (1996) e adaptada para a populagédo
portuguesa por Simaes et al. (2019), é uma escala com 10 itens que pretende medir como o
trabalho interfere na familia e vice-versa. Os itens foram avaliados numa escala Likert de 7
pontos (1 - Discordo totalmente a 7 - Concordo totalmente).
Esta escala inclui itens como “As exigéncias do meu trabalho interferem na minha vida familiar”
e “As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional”. A escala de conflito
trabalho-familia (o =0,858) e a escala de conflito familia trabalho (o =0,818) apresenta uma boa
fiabilidade interna.

Desempenho percebido. A escala de desempenho percebido utilizada foi desenvolvida por
Staples et al. (1999) e adaptada por Rego (2009). Esta escala € constituida por quatro itens e
pretende medir o grau de concordancia de cada individuo com as frases. Os participantes
responderam numa escala de tipo Likert de 7 pontos (1 — A afirmacdo nédo se aplicaa 7 - A
afirmacdo aplica-se completamente). Esta escala é composta por itens como
“Considero-me um trabalhador eficaz” e “Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho™.
Esta escala apresenta uma boa fiabilidade interna (o = 0,784).

Exaustdo emocional. O inventario Maslach Burnout desenvolvido por Maslach e Jackson
(1981) é constituido por 16 itens, organizados em trés subdimensfes: exaustdo, cinismo, e
eficacia profissional. Neste estudo foi apenas utilizada a dimensdo de exaustdo emocional
constituida por cinco itens, como: “Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho” e

“Sinto-me desgastado no fim do dia de trabalho”. Os itens foram medidos através de uma escala
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de frequéncia que variava entre 1 - Nunca e 7 - Sempre. Esta escala apresenta uma boa
fiabilidade interna (o= 0,831). Uma vez que a escala original foi desenvolvida na lingua inglesa,
foi usado um processo de tradug&o e retro-traducgéo. Este processo consiste na traducéo da escala
original para a lingua que se pretende, neste caso de inglés para portugués, e na retradugdo do
portugués para o inglés, para garantir que o significado original da escala se mantém (Brislin,
1970).

Exigéncias do trabalho. O Job Content questionnaire foi desenvolvido por Karasek et al.
(1998), e adaptado para portugués por Carvalho e Chambel (2014). Esta escala é constituida por
sete itens que medem a carga de trabalho e pressdo de tempo e quatro itens que medem a
autonomia. Neste estudo foram utilizados apenas os sete itens que medem a carga de trabalho e
pressdo de tempo. Estes itens foram medidos atraves de uma escala Likert de 5 pontos de 1 -
Discordo totalmente a 5 - Concordo totalmente. “O meu trabalho exige que eu trabalhe
depressa” e “Sinto que ndo tenho tempo para terminar o meu trabalho” sdo exemplos dos itens

medidos. Esta escala apresenta uma boa fiabilidade interna (o = 0,880).

3.3.2. Guido de entrevista

O instrumento qualitativo utilizado neste estudo foi o guido da entrevista semi-estruturada. Estas
entrevistas tiveram como principal objetivo complementar os resultados dos questionarios e
explorar as experiéncias pessoais dos colaboradores da Auchan acerca do teletrabalho. A
elaboracdo deste guido exigiu a revisdo de literatura sobre o tema que resultou de uma
compilacdo de perguntas que melhor se adequavam a situacéo e contou também com algumas
perguntas adicionais feitas para o caso especifico da Auchan.

A entrevista comegou com uma breve apresentacao do estudo e do &mbito do mesmo, e do
objetivo concreto com as entrevistas. Apds a introducdo, foi apresentado aos participantes o
consentimento informado, o qual referia o cariz voluntario e confidencial da entrevista bem
como a autorizacdo de gravacdo audio da entrevista, posteriormente destruida, servindo
exclusivamente para o tratamento dos dados. Depois da parte inicial, e da autoriza¢do consentida
dos participantes, a entrevista teve inicio com os dados sociodemograficos.

A entrevista foi estruturada em seis dimensdes:

I 0 contexto organizacional, onde foi explorado o percurso, antiguidade e como €

o0 dia a dia do participante na empresa;
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ii. a visao geral do teletrabalho, que pretende esclarecer como € que o participante
V€ o teletrabalho no geral no seu dia a dia, as vantagens e desvantagens que tem para si e 0
impacto do teletrabalho na sua vida profissional;

iii. equilibrio trabalho-familia, onde se explorou o impacto do teletrabalho na esfera
da vida pessoal dos participantes, e que estratégias utilizam nessa gestao;

v, lideranca no teletrabalho e equipa de trabalho, realizada apenas para lideres de
equipa onde foi questionado como a equipa em questao se adaptou ao teletrabalho e como
é que o lider mantém a sua equipa motivada e produtiva a distancia;

V. relages interpessoais, que pretendia perceber se os participantes se sentem
isolados socialmente dos seus colegas e como ultrapassam essa distancia no seu dia a dia
de trabalho;

Vi, por fim consideracGes futuras sobre o teletrabalho, que pretendeu explorar a
preferéncia dos entrevistados sobre o teletrabalho no futuro, que regime seria mais
conveniente e que estratégias/apoios seriam Uteis por parte da empresa.

No final de cada entrevista era dado um tempo ao participante para que este contribuisse

com alguma ideia, dica ou curiosidade que tivesse sobre o tema.

3.4 Participantes
3.4.1 Participantes do questionario

Os questionarios tiveram um total de 124 respostas validas, onde 86 dos respondentes sdo
mulheres (69,4%) e 38 sdo homens (30,65%). A idade dos participantes varia entre 0s 24 e 0s
62 anos, com uma média de 42,47 anos (DP = 9,39). No que diz respeito ao nivel de educacéo,
a maioria dos participantes possui uma Licenciatura (48,39%), de seguida o Ensino Secundario
(25,00%) e um Mestrado (21,77%). Relativamente a antiguidade dos inquiridos na empresa, a
média e de 16,19 anos (DP = 10,80) e varia de 1 ano a 41 anos e 63,71% dos inquiridos ndo
assumem cargos de lideranca. No que diz respeito a ter filhos e/ou dependentes 65,29% dos
respondentes respondeu que tem e por sua vez 34,71% afirma que nao tem.

Adicionalmente, 33,70% dos participantes séo da dire¢do de Produto, de seguida da direcao
Financeira (14,50%), Performance (13,70%), Recursos Humanos (8,90%), Sistemas de
Informacéo (4,80%), Marca e a Fundacao P&o de agucar (2,40%) e, por fim, Desenvolvimento
e Logistica (0,80%).
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Por fim, na tematica do teletrabalho, do total de 124 respondentes, 79,84% diz que esta foi
a sua primeira experiéncia em teletrabalho. Relativamente a percentagem de tempo que o
individuo esta em teletrabalho, 79,84% diz que trabalha mais de 51% do tempo em teletrabalho
e 18,55% dos participantes diz que trabalha menos de 50% do tempo. Quanto ao espaco de
trabalho em casa, 76,16% dos inquiridos diz ter um espaco de trabalho exclusivo em casa para

trabalhar.

3.4.2 Participantes das entrevistas

A amostragem da entrevista é constituida por 16 participantes (quadro 1), 58,82% do sexo
masculino e 41,18% do sexo feminino. As idades dos participantes sdo compreendidas entre 0s
26 e 0s 62, com uma média de 43,44 anos (DP = 11,11). Quanto a antiguidade na empresa, esta
varia entre 3 e 41 anos, com uma média de 16,44 anos (DP = 10,98). Por fim, 47,06% dos

participantes possui um mestrado, 41,18% uma licenciatura e 11,76% o ensino secundario.

Quadro 3.1 - Descricao biogréafica dos participantes

Participantes | Idade Género | Direcédo Antiguidade Habilitacbes
na empresa

1 40 M DSl 20 anos S

2 45 F Desenvolvime 16 anos M
nto

3 31 M Experiéncia 14 anos M
Cliente

4 62 F Financas 41 anos L

5 30 F Marca 3 anos M

6 55 M Produto 29 anos M

7 56 F Marca 32 anos M

8 26 M Recursos 3 anos L
Humanos

9 40 M Produto 20 anos S

10 46 M Performance 20 anos L

11 42 F Finangas 16 anos L
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12 47 Performance 14 anos

13 62 Desenvolvimento 16 anos

14 45 Experiéncia 14 anos
Cliente

15 35 DSl 2 anos

16 33 Recursos 3 anos
Humanos
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Capitulo IV — Resultados e discussao

SERA O TELETRABALHO O FUTURO?

Os resultados quantitativos e qualitativos sdo apresentados, de forma integrada, de acordo com

os temas definidos na analise de conteudo. Para procedermos a analise dos resultados das

entrevistas utilizamos a analise de contetdo, com um critério misto (i.e., a priori e a posteriori),

como referido anteriormente. A tabela de frequéncias absolutas apresentada abaixo (quadro 2)

mostra o total de ocorréncias de cada categoria e subcategoria. No final do capitulo sera

apresentado um resumo geral das vantagens e desvantagens que todos os participantes, tanto

dos questionarios como das entrevistas, acreditam estar associadas ao teletrabalho.

Quadro 4.1 - N.° total de ocorréncias por categorias e subcategorias

Dimenséo Categorias Subcategorias Frequéncia absoluta
Percecdes Adaptacéo Positivo 15
do Negativo 6
Teletrabalho Preferéncias 37
Medidas Desejadas 29
Implementadas 12
Trabalho Alteracao de Horarios | Sim 16
Néo 3
Desempenho percebido | C/ impacto positivo 17
S/ impacto 3
C/ impacto negativo 7
Exigéncias do Trabalho 11
Comunicacéo C/ impacto positivo 2
S/ impacto 8
C/ impacto negativo 22
Condicg0es de Trabalho | Aspetos positivos 12
Aspetos negativos 13
Relag0es interpessoais | Aspetos positivos 4
extra-trabalho Aspetos negativos 21
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Lideranca C/ impacto positivo 6
S/ impacto 4
C/ impacto negativo 4
Vida Saulde Fisica Aspetos positivos 5
Pessoal Aspetos negativos 1
Bem-estar Psicologico | Aspetos positivos 5
(Satde Mental) Aspetos negativos 23
Articulagdo entre vida Facilitadores 15
familiar e profissional Dificuldages 1
Estratégias 26

4.1 Percecdes do teletrabalho

Nesta dimensdo iremos descrever a percecdo geral dos colaboradores relativamente ao
teletrabalho. Esta dimensédo esta dividida em trés categorias: avaliacdo sobre a adaptacdo ao
regime de teletrabalho, quais as suas preferéncias para o futuro do teletrabalho e, por fim, quanto
as medidas, quais foram implementadas pela empresa e que outras medidas o colaborador

gostaria que fossem implementadas no futuro.

4.1.1 Adaptacao
Como podemos ver no quadro 2, a adaptacdo foi referida como positiva 15 vezes, por sete do
total de 16 entrevistados, como podemos ver nos seguintes exemplos: “Eu acho que me adaptei
bem, ao facto de trabalhar em casa" (P 10).

Quanto aos participantes que consideraram que a sua adaptacdo foi negativa, seis dos 16
participantes, o participante 3 atribui a causa ao seu mindset: “Para mim o trabalho sempre foi
para ser feito na empresa, porque a casa para mim tem de ser um espaco que € um santuario da
familia, ndo entra nada do que ¢ profissional.”. Outro participante referiu que a dificil adaptagao
foi devido ao espaco fisico: “Numa fase inicial houve alguma dificuldade devido ao espago de
coabitar duas pessoas em teletrabalho.” (P9). Por fim o participante 16 refere que o sistema
informatico ndo ajudou na adaptacdo: “(...) o problema foi a nivel de informética, noés nao

estavamos preparados para ter toda a gente em casa.”.
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Por sua vez, nos questionarios realizados foi inquirido aos participantes o que mudariam na
sua adaptacdo ao teletrabalho. Das 93 respostas obtidas nesta questdo aberta, 40,86% dos
participantes referiu que ndo mudava nada, 16,13% dos participantes referiu que mudava 0s
seus horérios de trabalho, estabelecendo limites de horérios para trabalhar para promover um
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, por exemplo: “defini¢ao clara de limites de
horas de trabalho.”- Por fim, 5,38% dos participantes revelou que teria promovido condigdes de
trabalho melhores, isto é, “criaria um mini escritério em casa.” ¢ “ter um posto de trabalho e
equipamentos ergonomicamente adaptados.”.

De acordo com as entrevistas, uma das possiveis razdes pela qual a adaptacdo dos
colaboradores tenha sido negativa e consequentemente estes colaboradores ndo querem ou ainda
estdo a ponderar se gostariam de continuar em teletrabalho deve-se ao facto de ter sido uma
mudanca repentina e forcada. Os trabalhadores portugueses foram forcados a alterar um
conjunto de rotinas e tiveram de, em pouco tempo e mesmo que com poucas condi¢des, montar
um local de trabalho nas suas casas (Tavares et al. 2020). Esta adaptacdo menos positiva pode
dever-se, em alguns casos, a dificuldade de separar as duas esferas, profissional e pessoal, e as
distracBes que acontecem em casa, desde coabitar com outras pessoas também em teletrabalho
a ter criancas (Golden et al., 2006). A dificuldade em desligar do trabalho pelo facto do
colaborador estar sempre no mesmo ambiente por ser a origem de uma ma adaptacdo ao

teletrabalho (Hartig et al., 2007).

4.1.2 Preferéncias
No que diz respeito as preferéncias dos colaboradores para o futuro do teletrabalho, podemos
verificar que 12 dos 16 participantes referiram que gostariam de ter a possibilidade de continuar
em teletrabalho no futuro: “Eu gostava de continuar em teletrabalho.” (P15). Os restantes
entrevistados (4) referem que ndo gostariam de estar em teletrabalho e referem que preferem
trabalhar na sede.

E de destacar que, se o teletrabalho for uma possibilidade futura, o regime que 12 dos 16
entrevistados preferem, é o misto. Este regime misto pressupde trés a quatro dias de trabalho
presencial, na sede, e um a dois dias de teletrabalho, em casa. “Diria que dois a trés dias na sede
e os restantes dias em casa.” (P1), “o ideal seria metade/metade, dois dias em casa trés dias na
sede e na semana seguinte dois dias na sede e trés dias em casa.” (P9), “diria um sistema misto
flexivel, trés dias no escritorio dois dias em casa.” (P15). Tal preferéncia ¢ consistente com as

respostas obtidas nos questionarios, ja que 76,61% dos inquiridos respondeu que gostaria de
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considerar a possibilidade de teletrabalho no futuro, onde 69,92% respondeu que gostaria de ter
um regime misto, de dois a trés dias de teletrabalho e os restantes dias em casa. Apenas 16,85%
dos participantes referiram que gostariam de um regime total em teletrabalho. Dos 12,10% que
respondeu que ndo gostaria de continuar e teletrabalho, as justificacbes enquadram-se nas
seguintes categorias: falta de interacdo social (N= 6), preferéncia por trabalhar na sede (N = 6)
e dificil conciliacdo entre as duas esperas pessoal e profissional (N = 3). J& os individuos que
responderam que ndo sabiam se gostariam ou ndo de continuar em teletrabalho (9,68%), as
justificacbes enquadram-se nas seguintes categorias: dificil ponderar entre vantagens e
desvantagens (N = 3), falta de interacdo social (N = 2) e dificil conciliacdo entre as duas esperas

pessoal e profissional (N = 1).

4.1.3 Medidas
A categoria das Medidas foi dividida em duas subcategorias, as medidas implementadas e as
medidas desejadas. As medidas implementadas dizem respeito as medidas que a Auchan
realizou durante o teletrabalho e as medidas desejadas dizem respeito as medidas que 0s
colaboradores gostariam que fossem tomadas se o teletrabalho se mantiver ou se for uma
possibilidade futura.

Nas medidas implementadas pelas empresas destacam-se trés das medidas mencionadas. A
primeira foi a contribuicdo monetaria. Nas palavras de um entrevistado: “(...) continuam a
receber o subsidio de alimentacdo e houve distribuicdo dos lucros das a¢Ges da empresa, em
dinheiro (antigamente era feita essa distribuicdo em agdes).” (P16). A segunda medida
implementada a destacar é o suporte e acompanhamento percebido pelos colaboradores:
“acompanhamento e preocupacao dos diretores.” (P4), “preocupacdo constante com os seus
colaboradores.” (P9) e “houve uma preocupagdo verdadeira da Auchan com os colaboradores e
agregados familiares.” (P5). Por fim, a terceira medida trata-se do apoio da Auchan
relativamente aos meios para trabalhar, nomeadamente ferramentas, computadores, servidor da
rede interna da Auchan: “providenciou logo computadores para todos, (...) verificou se
estdvamos a conseguir fazer as ligacOes a rede. Ficamos com ferramentas necessarias para
trabalhar (...) disponibilizaram os meios de trabalho, ofereceram ajuda informatica para
conseguiremos trabalhar.” (P4), “nos ja tinhamos as ferramentas para trabalhar (ex: Hangouts,
videochamadas) (...) comunicagdo muito transparente da empresa connosco.” (P5).

Por outro lado, quanto as medidas desejadas referidas pelos entrevistados destacam-se

seguintes medidas:
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1.  Estudar caso a caso — no sentido em que a empresa, dentro de cada direcédo, deve
analisar funcdo a funcdo e pessoa a pessoa para que seja tomada uma decisdo mais
adequada a cada colaborador: “dentro de cada dire¢do ou dentro de cada equipa, encontrar
a maneira mais confortavel de trabalhar - mas acho que devia ser averiguado caso a caso.”
(P4), “o teletrabalho deve ser ajustado a personalidade e caracteristicas de cada elemento
da equipa.” (P11).

2. Gestdo de tempo — Esta foi uma medida sugerida por seis entrevistados para
facilitar a forma como cada individuo gere o seu tempo, fazendo um planeamento da sua
agenda para a semana/dia. Nas palavras dos entrevistados: “gestao de tempo ¢ definigdo de
prioridades e ter um plano de trabalho.” (P11), e “criar o seu proprio tempo e a sua propria

organiza¢do.” (P13) e “que ndo aceitassem reunides antes das 9h da manh e depois das

18h da tarde.” (P13).

3. Condic0es de trabalho - Segundo quatro participantes, a Auchan Retail Portugal
deverd, no futuro, certificar-se que os colaboradores em teletrabalho reinem as condic6es
necessarias para trabalhar em casa. De acordo com o participante 9, a empresa pode
“garantir que todos os colaboradores tenham reunidas todas as condug¢des para teletrabalhar
em conforto.”, nomeadamente: “A empresa pode ¢ dar dicas (...), a forma como nos
estamos sentados, a luz, hd uma serie de coisas que nds estamos no escritério nés ndo
damos por isso, mas alguém garantiu por nés, luminosidade adequada, cadeira que
adequadas, em casa estamos entregues a nds proprios.” (P10) e “dar uma contribuicao, a

nivel material para melhorar o espaco de trabalho dos colaboradores.” (P3).

4.2 Fatores relacionados com o trabalho

A dimensdo do trabalho diz respeito aos aspetos que afetam o desempenho de determinada
funcdo em teletrabalho, nomeadamente quanto a alteracdo de horarios, ao desempenho
percebido pelos entrevistados, as exigéncias do teletrabalho, as dificuldades sentidas na
comunicagdo com colegas e chefias, as condigdes de trabalho, as relaces interpessoais

extratrabalho e, por fim, aspetos relacionados com a lideranga online.
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4.2.1 Alteracéo de horarios
No que concerne a alteragdo de horarios devido ao colaborador estar em teletrabalho foram
criadas duas subcategorias: sim, caso se tenham verificado alterac6es de horario, e ndo, quando
este horario n&o registou alteracoes.

A subcategoria ‘Sim’ foi referida por 13 dos 16 entrevistados: “houve dias que trabalhavam
10, 12h por semana e tinha reunides ao sabado.” (P7), “ligo o computador de manha e ndo sei
qual € o momento que vou deixar de trabalhar (...) sim, eu trabalho mais.” (P10), “Acabamos
por ficamos a trabalhar até mais tarde porque ja estamos em casa.” (P15). Adicionalmente, nos
questionarios, 59,70% dos inquiridos considera que trabalha mais de 41 horas semanais, ou seja,
consideram que o seu horario de trabalho mais extenso desde que esta em teletrabalho. Segundo
Hartig et al., (2007), a dificuldade de “desligar” do trabalho e o facto do colaborador tender a
trabalhar mais horas, uma vez que ja estdo em casa e existe a economia do tempo de deslocacao
(Golden, 2012), podem ser as causas principais do horario de trabalho se prolongar mais do que
0 habitual. Outra das causas pode dever-se as distracfes continuas que existem em casa como
os filhos, animais de estimacao, ou ter tarefas domesticas para fazer (Golden et al., 2006).

Na subcategoria ‘Nao’, apenas trés entrevistados referiram: “ndo tenho tendéncia para
trabalhar mais nao, consigo controlar e desligar.” (P8), “criei a rotina de horario de trabalho
normal (das 9h as 18h).” (P1). Resultados dos questionarios indicam que 40,30% dos inquiridos
considera que trabalha menos de 40 horas semanais. Por sua vez, estando colaborador em
teletrabalho, o nimero de distragdes que ocorrem na sede podem ser reduzidas, como falar com
0s colegas ou ir tomar café, entre outras distracdes que em casa ndo acontecem, 0 que ird gerar
um aumento na concentracdo do colaborador (Pérez, et al., 2002). Esta pode ser a razdo pela
qual o colaborador consegue gerir melhor o seu tempo e ser mais produtivo em teletrabalho,

conseguindo trabalhar em menos horas.

4.2.2 Desempenho percebido
Esta categoria foi dividida em trés subcategorias de acordo com a forma como o desempenho
individual foi afetado, na opinido dos participantes, pelo regime de teletrabalho: desempenho
percebido com impacto positivo, sem impacto e com impacto negativo.
A primeira subcategoria teve um total de 17 ocorréncias, referida por 10 participantes.
Nesta subcategoria foi proferido o facto dos entrevistados se sentirem mais produtivos e
concentrados em casa: “Consigo fazer trabalho que tém de ser feitos com muita calma (...) nada

me tira a produtividade.” (P4), “Sinto que trabalho o que trabalhava antes, mas em menos tempo,
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ou seja, a minha sobra-me tempo.” (P13). Adicionalmente, os resultados dos questionarios
sugerem que o desempenho auto percebido sentido pelos colaboradores €, em média, alto (M =
6,13; DP = 0,594) numa escala de 1 a 8 pontos, estando os colaboradores a trabalhar a partir de
casa, 0 seu desempenho vai depender fortemente da autoeficacia, da sua propria motivacgao e do
esforco e tempo que estes dedicam a uma tarefa (Staples et al., 1999). Posto que o colaborador
esta a trabalhar em casa, poderd diminuir o nimero de distracbes que ocorriam no escritorio,
como menos interagcdes com os colegas e o tempo de deslocacgdes é aplicado noutras tarefas uma
fez que j& estamos em casa (Fiolhais, 2007; Pratt, 1984).

A segunda subcategoria, ‘sem impacto’, foi referida por apenas dois participantes, dizendo:
“eu acho que nao sou menos produtiva por estar em casa (...). A nivel de produtividade e
qualidade de trabalho (...) ndo sinto impacto negativo.” (P10) ¢ “Nao sinto que o facto de
estarmos afastados tenha influenciado negativamente o nosso trabalho.” (P9).

Por fim na terceira subcategoria, ‘com impacto negativo’ existem sete ocorréncias, referidas
por seis participantes. Estes participantes referem essencialmente que o impacto negativo no
desempenho se deve a presenca dos filhos ou outras pessoas em casa, a distraces, ou por se
sentirem mais produtivos na sede. Nas palavras dos entrevistados:

“Quando tenho as mitidas em casa sou menos produtiva.” (P2)

“Tenho algumas distragdes pontuais, por exemplo se tocarem a porta, ou quando esta ca a
minha empregada e quer limpar 0 meu quarto, portanto ha aquele momento que tenho de parar
0 que estou a fazer.” (P10)

“Sinto que ndo sou tao produtivo, sinto que no escritdrio sou mais produtivo.” (P9).

Embora as distracdes encontradas no escritorio sejam evitadas no regime de teletrabalho,
outras distracdes podem ser sentidas em casa devido ao seio e dinamica familiar do colaborador.
Como referido pelos participantes, distragdes pontuais fazem quebrar o ritmo de trabalho o que
faz com que o colaborador demore mais tempo a voltar a concentrar-se na tarefa (Golden, 2021).

E ainda importante destacar que através da anélise dos questionarios, concluimos que o
burnout influencia negativamente o desempenho percebido (B =-0,29, t = - 3,27, p=0,001), 0
que significa que quanto maior é o nivel de burnout sentido pelos colaboradores, menor é o
desempenho auto-percebido. O burnout explica 7,9% da variancia do desempenho. Varios
autores atribuem algumas causas ao burnout no teletrabalho, como as elevadas exigéncias no

trabalho (Sardeshmukh et al., 2012) ou até mesmo o isolamento social (Maslach et al., 2001),
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pelo que é importante explorar junto de cada colaborador quais as causas especificas que estdo

na base deste estado afetivo.

4.2.3 Exigéncias do trabalho
Esta categoria inclui total de 11 ocorréncias, mencionada por quatro participantes. Estes
participantes identificaram a existéncia de um impacto negativo quanto as exigéncias do
trabalho em teletrabalho.

Dos 16 participantes, quatro referiram que sentiram uma grande exigéncia devido ao
namero de reunides e e-mails excessivos e longas horas em reunides virtuais. De acordo com
0s entrevistados:

“Tou farta de Hangouts porque as vezes ligo a cAmara as 9h da manha e sé a desligo as 8h
da noite (...) imensas reunides.” (P5)

“Noto, hoje em dia, que tenho muito mais e-mail, quase que ndo consigo gerir a caixa de
e-mail.” (P6)

“Eu acho que agora estdo a existir mais reunides (...) em casa, ndo conseguimos resolver
um assunto com um encontro de circunstancia, temos de fazer uma reunido em Hangouts (...)
isso € uma sobrecarga muito grande de agenda.” (P10).

Apesar de apenas quatro participantes terem mencionado as exigéncias no trabalho, os
resultados estatisticos corroboram esta perspetiva. As exigéncias do trabalho sentidas pelos
colaboradores encontram-se ligeiramente acima do ponto médio da escala (M = 3,58; DP =
0,71), numa escala de 1 a 5 pontos.

A distancia fisica entre os colaboradores altera inevitavelmente a experiéncia de trabalho.
Posto que os colaboradores necessitarem de utilizar meios eletrénicos como e-mail e reunies
via Hangouts para falarem com os seus colegas e chefias, pois ndo é possivel conversar com o
colega mais proximo para resolver o problema, leva a que os individuos tenham de estar sempre
muito atentos e a olhar para o computador o que origina um desgaste dos recursos cognitivos
muito superior ao normal (Sardeshmukh et al., 2012).

Outro fator que deve ter sido em conta, segundo 0 modelo das exigéncias e dos recursos do
trabalho (JD-R), se o colaborador néo tiver recursos de trabalho suficientes para dar resposta as
exigéncias do trabalho, poderd experienciar burnout e stress (Adil & Baig, 2018). Podemos

considerar que alguns dos colaboradores entrevistados ja sentem que as exigéncias do trabalho
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estdo a ser demasiado elevadas para os recursos de trabalho que os mesmos tém disponiveis

para lidar com as inumeras situagdes de trabalho.

4.2.4 Comunicagao
A categoria da comunicacdo foi dividida entre trés subcategorias: comunicacao no teletrabalho
com impacto positivo, sem impacto e com impacto negativo.

No que concerne a subcategoria que teve um total de duas ocorréncias, o impacto positivo,
foi referida por dois participantes. Estes apontaram que a comunicacao no teletrabalho tem os
seus pontos positivos, tais como: “as pessoas obrigam-se a ser mais eficazes nas reunides, (...)
sdo mais pragmaticas.” (P13), e “a comunicacdo via mensagem ou e-mail obriga-nos a

formalizar, escrever algumas coisas, € ao lermos percebermos se estamos a ser claros e

objetivos.” (P14).
A subcategoria ‘sem impacto’ teve um total de oito ocorréncias, referidas por sete

participantes. Nesta subcategoria foi referido que a comunicacdo flui da mesma forma,
eficazmente. De acordo com os entrevistados:

“No geral ndo tenho sentido que a comunicagao demore mais. Sempre que preciso de ajuda
e ligo as pessoas.” (P4),

“Nao sinto que a comunicagdo seja mais dificil, temos videochamadas, chamadas,

mensagens.” (P5)

“O canal € que ¢ outro, mas acho que a comunicagao nao fica afetada.” (P11)

Por fim, a subcategoria mais referida pelos entrevistados (12) tem um total de 22
ocorréncias, a subcategoria ‘com impacto negativo’. Os participantes revelaram que a
comunicag¢do em teletrabalho é, por vezes, demorada: “ligo-lhe ele ndo atende porque esta
ocupado, e ndo volta a ligar porque se esquece. (...) ha a barreira da comunicacédo que é chata e
nos faz perder algum tempo.” (P2), “A comunicagdo nao ¢ tao eficaz/agil as vezes, para certas
coisas atrapalha.” (P14) e “H4 assuntos que sdao logo desbloqueados se estivermos juntos € em
teletrabalho demoram muito mais tempo a serem resolvidos. (...) a comunicacao flui muito bem
(...) naturalmente ndo ¢ a mesma coisa do que presencialmente.” (P15). Muitos colaboradores
sentem que a comunicacgdo nédo flui de forma tdo natural e rapida devido ao fator da distancia.
Comummente, enquanto trabalham no escrit6rio os podem dirigir-se a secretaria do colega para
esclarecer algum assunto ou terem reunides numa sala com varias pessoas, onde haja troca de
linguagem corporal e pistas contextuais. Uma vez que esta forma tradicional de comunicar

mudou, os colaboradores sentem que é mais demorada e ndo é tao eficaz (Rice & Gattiker,
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2001). As dificuldades de obtencdo de feedback, pois em teletrabalho ndo conseguimos ver se
o0 colega esta disponivel para falar connosco ou ndo, podem ser a causa da atribuicdo negativa a
comunicacdo pelos colaboradores (Fiolhais, 2007). Este tipo de comunica¢do contém menos

pistas e indicadores contextuais.

4.2.5 Condicgoes de trabalho
Relativamente as condicfes de trabalho que os entrevistados tém em casa, existem duas
subcategorias: 0s aspetos positivos e 0s aspetos negativos.

Dois dos aspetos positivos referidos por um total de oito participantes foi o espaco de
trabalho exclusivo e dois outros focaram o aspeto do conforto: “em casa estou mais
confortavel.” (P14). Os seis participantes que se focaram no espago de trabalho exclusivo
apontaram que em casa conseguem ter um espaco de trabalho isolado, criado e desenhado pelos
préprios, 0 que o torna mais adequado as suas necessidades: “criei 0 meu espago proprio para
trabalhar (...) tenho duas janelas que consigo ver a rua (o céu, plantas, nuvens), porque acho
importante quando levantar os olhos do ecrd ver a natureza.” (P4) e “preparei uma diviséo da
casa como escritorio, pus 14 uma secretaria, ecra, teclado, uma boa cadeira, entdo tenho uma
zona bastante agradavel para trabalhar e isso facilita imenso.” (P11).

Nos aspetos negativos foram destacam-se trés referidos:
1.  Espaco de trabalho partilhado, ou seja, mais do que uma pessoa a teletrabalhar no

mesmo espaco. “Em termos de condicdes estdo um bocado péssimo (...) tive de vir ter
reunides para a cama.” (P5) e “ndo ¢ compativel ter duas pessoas no mesmo espaco a
trabalhar, porque é uma confusdo.” (P13).

2. Conforto, isto é, ndo ter os meios necessarios para estar confortavel a trabalhar
em casa: “eu acho a sede mais confortavel do que em casa. Desde o espaco, a luz, a
climatizagdo, as salas em open space.” (P10), “sem condi¢des, sem uma cadeira apropriada,

sem uma mesa de trabalho, entdo trabalhava na sala de jantar.” (P11).

3. Falhas no sistema informatico: “o préprio sistema informatico ¢ mais rapido na
sede do que em casa.” (P12), “foi insuportavel, ndo conseguia trabalhar, a VPN ndo estava
preparada para estar toda a gente em casa.” (P13).

Para que as condigdes de trabalho sejam as adequadas, o teletrabalhador deve ter acesso a
condi¢des que permitam que o mesmo desempenhe a sua funcdo da melhor forma possivel,

nomeadamente, deve ter um espago fisico que atenda as normas de salde, de ergonomia e de
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seguranca e deve ter facilidade de comunicagdo com os colegas e chefias (internet e ferramentas
necessarias) (Gajendran & Harrison, 2007; Beauregard et al., 2019; Kotera & Vione, 2020).

O colaborador deve ter acesso a condic¢des de trabalho fisicas, onde todos os elementos do
espaco de trabalho que influenciam a sua atividade vao de encontro as suas necessidades.
Nomeadamente, fatores como:

1. O ambiente térmico (frio ou calor), como referido pelo participante nove: “Houve umas

semanas gque houve uma vaga de frio entdo tivemos necessidade de ter dois aquecedores
o tempo inteiro ligado.”;

2. A iluminacéo, pois pode ndo ser a mais adequada em casa, ilustrado pelo participante
dez “Ha uma serie de coisas que quando estamos no escritério nao damos por isso, mas
alguém garantiu por nés, como a luminosidade adequada.”;

3. As condices espacio-geograficas, alertado pelo participante oito “E muito importante
por questdes de privacidade, quando quero fazer uma chamada, reunides. Se tivermos

todos no mesmo espaco acaba por ndo ser exequivel.”;

4. A disposicdo do posto de trabalho, revela o participante 11 “Sem uma cadeira
apropriada, sem uma mesa de trabalho.”;

5. As condigdes técnicas, ou seja, a forma como o trabalho é definido, processado e
supervisionado, no que diz respeito aos horarios de trabalho e respetivas pausas,
objetivos de trabalho e por fim as exigéncias do trabalho.

Todas estas condicdes de trabalho terdo de ser revistas e reformuladas tendo em conta que

o0 colaborador esta a trabalhar em casa, para que a organizac¢ao nao tenha consequéncias que, no
futuro terdo mais custos. Nomeadamente custos com a deterioracao da saude fisica e psicoldgica
dos colaboradores, o que pode resultar em doencas fisicas (fadiga muscular) e doencas créonicas
(burnout e exaustdo emocional) e consequentemente diminuicdo de produtividade e aumento de

absentismo e turnover (Guérin, et al, 2006).

4.2.6 Relagdes interpessoais extra-trabalho
No que diz respeito a categoria das relacfes interpessoais extra-trabalho, dividiu-se em duas
subcategorias, 0s aspetos positivos e 0s aspetos negativos.
Nos aspetos positivos, & importante destacar a unido e a confianca, que foram referidos por
quatro participantes. Nas palavras dos entrevistados: “continuamos unidos.” (P4), “O

teletrabalho obriga-nos de alguma forma a termos maior confianga nas pessoas que nos
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rodeiam.” (P9). O mesmo ndo é consistente com algumas ideias presentes na literatura, em que
alguns autores sugerem que o teletrabalho enfraquece os vinculos interpessoais, reduz a
confianca entre colegas de trabalho e pode gerar mais conflitos a nivel do relacionamento entre
colegas (Bailey & Kurland, 2002; Hill et al., 2009; Hobman et al., 2002). No entanto 0s
entrevistados podem ter identificado estes sentimentos pela interdependéncia que caracteriza o
seu trabalho e pela distancia fisica, o que exige confianga na equipa para concretizar os
objetivos.

No que diz respeito aos aspetos negativos, apenas um foi referido por 12 participantes, com
um total de 21 ocorréncias: a distancia fisica que leva a falta de contacto social e,
consequentemente, isolamento social: “Sinto claro falta do café que ia tomar com 0S meus
colegas, essa parte social sim, tenho falta.” (P2), “a Auchan é uma empresa muito de relagdes e
isso perde-se no teletrabalho, a parte do convivio acaba.” (P5), e “Foi dificil combater o
isolamento social porque estamos sem contacto com outros colegas e de socializarmos. (...)
acaba por haver o tal afastamento.” (P9). Golden et al. (2008) consideram que dada a distancia
fisica que o teletrabalho origina, € muito possivel que os colaboradores se sintam mais sozinhos,
experienciem menos interagdes e que estes sentimentos de soliddo provoquem o isolamento
social. Tendo em vista o longo prazo, os autores alertam para uma possivel degradacao na satde

mental dos colaboradores se este sentimento se prolongar no tempo (Campione, 2008).

4.2.7 Lideranca
Nesta categoria € importante ter em conta que apenas oito dos entrevistados responderam por
serem lideres ou chefias de equipas. A presente categoria foi dividia em trés subcategorias: 0s
aspetos do teletrabalho com impacto positivo na lideranca, aqueles em que o impacto foi nulo e
0S aspetos com impacto negativo.

Comecando pelos impactos positivos, duas chefias referiram que perceberam um aumento
da equipa produtividade durante o teletrabalho: “Houve pessoas que surpreenderam, a sua
produtividade claramente subiu.” (P11), e “A minha equipa esta coesissima, mantemos foco,
mantemos os objetivos, temos tido imenso trabalho.” (P1). Tal constatagéo sobre o aumento de
produtividade, pode dever-se a natureza do teletrabalho que, vimos anteriormente, pode incluir
menos interrupgdes e distragdes que habitualmente existem no escritorio, e a auséncia das
deslocacdes casa-trabalho (Pérez, et al., 2002). Outros dois lideres referiram ainda que a equipa
se adaptou muito bem ao teletrabalho sem nada a apontar.
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Os aspetos sem impacto tiveram um total de quatro ocorréncias, onde se refere que a relagéo
chefia-equipa ndo se alterou devido ao teletrabalho e que o ritmo de trabalho se manteve o
mesmo. Nas palavras dos entrevistados:

Aa minha relacdo com eles e 0 contacto com eles ndo era mais préxima por estar no
escritorio (...) os desafios a nivel da relagdo foram e sdo exatamente os mesmos.” (P10),

“Nao acho nada que o nivel de trabalho tenha ficado para tras por causa do teletrabalho.”
(P13).

Por fim, os aspetos com impacto negativo tiveram também um total de quatro ocorréncias
onde se destacou uma equipa em particular que revelou maior dificuldade em realizar o trabalho
a distancia. Esta equipa ndo tinha ferramentas nem conhecimentos necessarios para
desempenhar o seu trabalho a distancia: “havia pessoas que ndo tinham PC, que ndo sabiam
ligar-se a uma reunido, ndo sabiam utilizar uma agenda virtual, ndo sabiam ligar-se a VPN em
casa, entdo tivemos que as formar no bé-a-ba de tudo, para podermos estar sempre em contacto.”
(P11).

Para que o colaborador tenha uma maior satisfacdo com o trabalho, a lideranca tem de estar
alinhada com aspetos especificos do teletrabalho. Tais fatores como uma maior flexibilidade no
trabalho, maior autonomia nas tarefas e a medicdo do desempenho por objetivos ira fazer com
que o colaborador desempenhe a sua tarefa profissional com maior sucesso em teletrabalho
(Virick et al., 2010).

4.3 Fatores relacionados com a vida pessoal

Nesta dimensdo questiondmos os entrevistados sobre a sua vida pessoal, nomeadamente quanto
a sua saude fisica e bem-estar psicoldgico por estar a teletrabalhar em casa, que facilitadores e
dificuldades encontraram na articulacéo entre a sua vida familiar e profissional e, por fim, que
estratégias utilizaram durante o teletrabalho para o equilibrio das duas esferas pessoal e

profissional.

4.3.1 Saude fisica
Esta categoria diz respeito a saude fisica dos entrevistados no desempenho da sua funcdo em
casa. Aqui foram criadas duas subcategorias, a primeira diz respeito aos aspetos destacados

como positivos e a segunda aos aspetos negativos.
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Os aspetos destacados como positivos por quatro participantes foram o facto de, em casa,
poderem acordar mais tarde ja que ndo tém que se deslocar até ao local de trabalho: “nao tenho
de acordar 2 horas antes para vir trabalhar.” (P11) e “ligo o pc as 8h30 entdo levanto-me as 8h.”
(P13).

O unico aspeto negativo referido por apenas um participante foi as dores nas costas devido
as condigdes ergondmicas dos equipamentos: “trabalho na mesa de jantar, com as cadeiras da
sala, ndo é confortavel e ao fim de algum tempo é muito macador, déi-me as costas.” (P15).

Note-se que, apesar de poucos aspetos referidos pelos colaboradores como fatores
prejudiciais para a sua saude fisica, estes podem ainda néo ter associado o efeito a causa, o que

deve despertar a atencdo da empresa.

4.3.2 Bem-estar psicologico
A categoria do bem-estar psicologico foi também dividida em duas subcategorias, 0s aspetos
positivos e 0s aspetos negativos.

Quanto aos aspetos positivos, foi mencionado, por 3 participantes, que por estarem a
trabalhar em casa sentiam menos stress. Uns referem que ndo terem de deslocar-se para o
trabalho e passar tempo no transito representa menos stress “ndo haver o stress do transito*
(P3), outros referem-se a organizagdo das refei¢oes “nao tenho de estar stressada porque ainda
tenho de ir fazer o jantar, (...) ganho enorme de qualidade de vida.” (P10). A possibilidade de
o colaborador poder trabalhar num ambiente mais calmo e menos agitado do que o escritério e
0 tempo que este consegue economizar nas deslocacbes é efetivamente uma forma destes
sentirem menos stress, o que se podera traduzir em inimeros resultados positivos para a empresa
a longo prazo (Golden, 2006a).

Quantos aos aspetos negativos, destaca-se um, referido por 11 participantes, com um total
de 23 ocorréncias, que é exatamente o oposto do referido acima. O stress provocado pelo
teletrabalho e uma percec¢do de maior cansago. Nas palavras dos participantes:

“Estava exausta, porque trabalhava até as 21h quase todos os dias.” (Participante 14),

“ha uma coisa que me esgota imenso que ¢ estar o dia inteiro em zoom e ao telefone entéo
chego ao final do dia cansada.” (P11).

Como confirma a literatura, varios autores defendem que o trabalhar em casa pode gerar

stress devido a dificuldade em “desligar” do trabalho, horas de trabalho extra e intensas e
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consequentemente menos tempo para descansar e para passar com a familia (Mann &
Holdsworth, 2003; Hartig et al., 2007).

4.3.3 Articulagéo vida familiar e profissional
Esta categoria foi dividida em duas sub-categorias: os facilitadores da articulacdo entre vida
familiar e profissional e os aspetos que dificultaram esse processo.
Comecando pelos facilitadores, houve 15 ocorréncias totais e destaca-se:

1. A gestdo de tempo e organizag¢do familiar: “O facto de estar em casa 3 dias por
semana tenho a minha vida de casa mais organizada, oriento a roupa, fago o planeamento
da cozinha.” (P7) e “até agora a minha vida pessoal saiu beneficiada por estar em
teletrabalho, fago coisas que ndo fazia. Sem duvida, ganhei qualidade de vida por estar em

teletrabalho.” (P13).

2. A proximidade com a familia: “Estando em teletrabalho consigo despachar as
mildas de manh@ com mais calma, ir leva-las a escola e no final do dia também consigo ir
busca-las, o que ndo acontece quando estou a trabalhar na sede.” (P2).

Tais aspetos positivos associados ao equilibrio trabalho-familia sdo referidos por varios
autores na literatura pois o teletrabalho pode oferecer flexibilidade ao colaborador, organizacéo
e gestdo do tempo da forma como melhor se adequa as necessidades familiares, maior facilidade
na conciliacdo entre as responsabilidades familiares e do trabalho. Estas vantagens permitem
cumprir com algumas tarefas domésticas, fortalecer os lagos familiares e direcionar o tempo
para atividades de lazer com a familia (Fiolhais, 2007; Hilbrecht et al., 2008; Greenhaus &
Beutell, 1985).

Por fim, com um total de 14 ocorréncias, 0S aspetos que 0s participantes referiram como
dificuldades na articulacéo entre a vida familiar e profissional estando em teletrabalho foram:

1. a dificuldade em separar vida pessoal e profissional, referida por cinco
participantes, onde revelam que é dificil separar as duas esferas estando a trabalhar e a
viver no mesmo espago: “o facto de estarmos em casa e de ndo conseguirmos separar o
local de trabalho do local de lazer. Acho que o desafio principal é estarmos fechados no
mesmo sitio € ndo conseguirmos desligar, ou limpar um pouco a mente, durante o dia todo.”
(P8) e “pensavam que como eu estava em casa, achavam que eu estava sempre disponivel

para ajudar em tarefas ou para falar, e que podia parar o trabalho a qualquer hora.” (P3).
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2. a distragbes que acontecem em casa, vindas de outras pessoas do agregado
familiar: “Depois tinhamos a questao dos espagos, o que me perturbava era quando estava
em call na cozinha o meu filho fazia barulho quando ia lanchar.” (Participante 14)

Tal como referido acima, o teletrabalho traz, de acordo com alguns autores (Fiolhais, 2007;
Hilbrecht et al., 2008; Greenhaus & Beutell, 1985), algumas vantagens, mas outros salientam
0S aspetos negativos que o teletrabalho pode acarretar na conciliagdo entre vida pessoal e
profissional., Entre os aspetos negativos, destacam-se a grande dificuldade em “desligar” do
trabalho e transferir a atencdo para um ambiente familiar, 0 excesso de horas extra que o
teletrabalho tende a provocar pelo facto do individuo conseguir economizar o tempo das
deslocaces casa-trabalho. Adicionalmente, outros autores defendem que, apesar das distracdes
que acontecem em casa serem diferentes das que acontecem no escritrio, nhomeadamente
distracdes associadas as tarefas domesticas, auxilio da familia, animais de estimacdo entre
outras, provocam um conflito entre o trabalho e a familia uma vez que é mais dificil para o
colaborador voltar a concentrar-se no seu trabalho (Greer & Payne, 2014; Golden, 2012 e 2021).
Estas ideias sdo também consistentes com o0s resultados dos questionarios em que 0S
colaboradores com dependentes (filhos ou outros) reportam mais conflito familia-trabalho
(F(1,119) = 4,579; p = 0,034) do que as pessoas sem filhos ou dependentes.

No geral, através dos resultados dos questionarios, concluimos que, em média, o conflito
trabalho-familia, (M = 3,52; DP = 1,27), o conflito familia-trabalho (M = 2,00; DP =0,84) e 0
burnout (M = 3,41; DP = 0,90) percecionados pelos colaboradores da Auchan sédo baixos numa
escala de 1 a 7 pontos.

E importante estar atento ao conflito trabalho-familia e familia-trabalho, uma vez que estes
conflitos, se prolongados no tempo, podem trazer ao colaborador alguns problemas de salde,
como stress, depressdes e até mesmo levar a exaustdo emocional (Kompier et al., 2012). Tal
como na literatura, os resultados estatisticos confirmam que o conflito trabalho-familia tem uma
influéncia significativa e positiva no burnout (B = 0,55, t = 6,570, p < 0,001), mas 0 mesmo nao
acontece com o conflito familia-trabalho (B = 0,057, t = 0,678, p = 0,499) nos colaboradores da

Auchan. Os dois tipos de conflito explicam 32,3% da variancia do burnout.

4.3.4 Estratégias
Nesta dimenséo pretendeu-se explorar quais as estratégias que os entrevistados utilizaram ou
adotaram para equilibrar a sua vida pessoal e profissional com sucesso. Esta dimens&o teve um

total de 24 ocorréncias, destacando-se 3 estratégias:
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1. Organizacdo familiar, que inclui um planeamento semanal, criacdo regras
internas da familia e cumprimento do horario de trabalho, referida por seis entrevistados
“quando tenho a porta fechada estou em reunido ou a tratar de alguma importante, por isso
ndo entram nem fazem barulho.” (P10), “Nos tentdvamos organizar a semana ¢
alinharmonos todos.” (P14) “Eu tento cumprir horarios (..) acordar a hora para entrar as
nove e nao comegar a trabalhar mais tarde.” (P15).

2.  Saber desligar do trabalho, estratégia referida por cinco participantes e implica
afastamento fisico dos equipamentos de trabalho como o computador: “Quando acabo o
trabalho a tarde, desligo o PC e ndo volto a ligar. Vou fazer outras coisas, lavar a roupa,
falar com alguém.” (P4) e “Quando acabo, acabo, fecho o PC e vou para as outras divisdes
da casa, ou seja, ha essa separacao de sair do meu local de trabalho.” (P11).

3. Terumarotina, estratégia referida também por cinco participantes, que dizem que
ter uma rotina normal como se fossem trabalhar, o que ajuda a separar as duas esferas:
“todos os dias de manha arranjamo-nos, penteamo-nos e tomamos o pequeno-almogo, para
as 8h (& hora das aulas e do meu trabalho) estamos prontos para comecar o dia, tal como se
fossemos para a escola ou se fossemos trabalhar.” (P1) e “eu tomo o meu banho, o
pequenoalmocgo e maquilho-me, visto-me como se fosse trabalhar, claro que um pouco

mais

confortavel.” (P11).

4.4 Vantagens e desvantagens gerais do teletrabalho

Nesta Ultima seccdo iremos rever, de uma forma geral, as vantagens e as desvantagens apontadas
pelos colaboradores da Auchan Retail Portugal relativamente ao teletrabalho. E importante
referir que estas respostas foram obtidas através da analise das entrevistas e dos questionarios,
no entdo serdo dados apenas exemplos das respostas aos questionarios.
No que diz respeito as principais vantagens do teletrabalho, as mais apontadas pelos
participantes nos fatores relacionados com o trabalho séo:
a) um melhor desempenho, com um total de 47 ocorréncias - Os colaboradores
percecionam que sdo mais produtivos em casa, “Maior concentra¢do, menos distracdes,

mais produtividade.”;
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b) uma melhor e mais eficaz gestdo do tempo de trabalho, com um total de 28
ocorréncias - “Autonomia, autogestdo e organizagao pessoal.” ¢ “Conciliagdo de horarios,
maior flexibilidade.”;

c) o conforto de casa e a possibilidade de ter um espaco de trabalho personalizado,
com um total de 14 ocorréncias - “Consigo adaptar o meu espago de trabalho, o meu
escritdério, a minha pessoa, melhor servindo quem esta do outro lado porque estou muito
mais descansado e confortavel.”;

Quanto aos fatores relacionados com a vida pessoal destacam-se as seguintes vantagens:
a) um maior equilibrio entre a vida profissional e pessoal, com um total de 31
ocorréncias — “A vida familiar ¢ o trabalho sdo mais facilmente conciliaveis pois cada

um gere da forma que lhe ¢ mais eficaz as suas necessidades profissionais e pessoais.”;

b)  melhor qualidade de vida associada a reducdo de stress e estilo de vida mais
saudavel, com um total de 26 ocorréncias — “Melhoria na alimentagdo, disponibilidade para
praticas saudaveis (como caminhadas e outras atividades desportivas).” e “puder
levantarme mais tarde de manha.”;

c) proximidade familiar existente no teletrabalho, com um total de 18 ocorréncias

—“Maior tempo familiar devido a reducdo das deslocages.”;

d) apoupancaassociada areducdo das deslocacGes casa para o trabalho e do trabalho
para casa, com um total de 13 ocorréncias — “poupanga de tempo e dinheiro nas
deslocagoes”;

e) uma melhor gestdo do tempo no que diz respeito as atividades pessoais e
familiares, com um total de 12 ocorréncias — “Permite ter mais tempo para outras coisas de
caracter pessoal.”;

No que diz respeitos as principais desvantagens apontadas pelos colaboradores, as mais

relevantes foram as seguintes, comecando pelos fatores relacionados com o trabalho:
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a) o isolamento social e a falta de interacao social, com um total de 53 ocorréncias
— “O distanciamento fisico muito prolongado corta um pouco 0s lagos de aproximagéo
entre pessoas.”;

b) aauséncia de condi¢cdes de trabalho adequadas, no sentido em que o conforto e
condigdes de trabalho sdo melhores e mais adequadas na sede, com um total de 19
ocorréncias — “Nao tenho os equipamentos adequados para trabalhar de forma continua

nestes moldes (cadeira, mesa).”:
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c) o sistema informético ser mais lento a partir de casa, com um total de 15

ocorréncias — “Falhas de internet ou lentiddo do sistema.”;

d) o numero excessivo de reunides online, com um total de 14 ocorréncias — “E
mentalmente € esgotante estar sempre em reunido por Hangouts ou a receber
constantemente telefonemas.”;

Ja nos fatores relacionados com a vida pessoal, destacam-se as seguintes desvantagens:

a) o conflito trabalho-familia, mais concretamente a dificil conciliacdo entre as duas
esferas, com um total de 46 ocorréncias — “O facto de estarmos num ambiente familiar, que
estd normalmente associado a descontracdo e descanso, em que no teletrabalho temos de
adotar um mindset mais profissional e rigor.”;

b)  mais cansaco e stress associado ao nimero de horas de trabalho e a exigéncia
cognitiva das tarefas, com um total de 10 ocorréncias — “esgota-me imenso estar o dia

inteiro em zoom e ao telefone.”.
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Capitulo V — Proposta de Intervencéo

Considerando os resultados dos questionarios e das entrevistas, 0 presente capitulo tem como
objetivo sugerir propostas de intervencdo para que o teletrabalho seja um regime de sucesso.

Esta proposta integra duas perspetivas: por um lado, a perspetiva dos colaboradores, ou seja,
as medidas desejadas que vao de encontro ao objetivo deste projeto e, por outro lado, propostas
pensadas tendo em conta a andalise dos resultados obtidos. Divide-se ainda em 1) mudancas ao
nivel do trabalho e 2) propostas de facilitagdo do equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Antes de mais, é importante ter presente que colaboradores saudéveis e motivados tém um
melhor desempenho no trabalho e que, de uma forma consistente, contribuem para o
cumprimento de metas organizacionais desejadas (Adil & Baig, 2018). Quer isto dizer que, 0S
gestores das organizacdes devem ter sempre presente o fator humano em todas as decisdes
tomadas na empresa.

No que diz respeito as pistas de intervengdo que irdo promover mudancas ao nivel do
trabalho, iremos dar sugestdes que contemplam as seguintes categorias: a) alteracdo de horarios;
b) desempenho percebido; c) exigéncias do trabalho; d) comunicagéo; e) condicdes de trabalho;
f) relacOes interpessoais extra-trabalho e g) lideranca.

A primeira sugestdo de intervengdo foca-se na alteracdo de horarios, nas exigéncias do
trabalho sentida pelos colaboradores e na questdo da comunicacdo. Notou-se que 0s
colaboradores trabalham mais horas, sentem que o trabalho foi mais exigente devido a
sobrecarga de reunides e horas passadas em video- chamadas. A fim de prevenir stress, burnout
e outras perturbacdes na satde mental e no bem-estar dos colaboradores (Adil & Baig, 2018), o
que importara a organizacdo a longo prazo, a Auchan pode estabelecer algumas regras ou
indicacdes que guiem os colaboradores no seu trabalho. Tais indicacdes podem ser as seguintes:
1) manter o horario de trabalho (e.g., das 9h as 18h) a excecdo de situa¢des urgentes; 2) utilizar
uma estratégia de rentabilidade das reuniGes, ou seja, definir um plano claro do tépicos que irdo
ser abordados nas reunides, estabelecer um limite de tempo maximo para a reunido (e.g., 30
minutos, 1 hora ou 2 horas com pausas de 15 minutos); 3) prefrir o Hangouts em vez das
reunides video de 15 minutos; 4) privilegiar os contactos com 0s colegas em horéarios chave,
por exemplo no final da manha ou no inicio da tarde, salvo algumas tarefas em que o contacto
com os colegas é necessario para concluir a mesma. Por fim, 5) sugerimos que sejam
implementadas morning meetings, reunides de curta duracdo (exemplo: cada colaborador diz o

que fez no dia anterior, 0 que ira fazer naquele dia e se existe alguma barreira que impeca o
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desenvolvimento das tarefas para o dia, trés minutos por pessoa). Estas reunides que tem como
objetivo criar pontos de situacdo com as equipas de trabalho, para que todos estejam a par do
que os colegas estardo a fazer durante aquele dia e, para que ndo haja a necessidade de possiveis
interrupcdes. Visto a carga de reunifes referida por alguns colaboradores, estas morning
meetings podem ser implementadas de dois em dois dias.

Ainda dentro do mesmo tépico, uma das categorias mais importantes para os colaboradores
e para a organizacdo sao as condicdes de trabalho e a sua saude fisica. Nesta categoria as
opinides estiveram divididas, sendo que uma parte dos colaboradores se sente mais confortavel
em casa, onde pode personalizar o espaco de trabalho e, em contrapartida, muitos outros
colaboradores referiram que em casa ndo tinham as condi¢fes necessarias para desempenhar as
suas funcdes. Este € um ponto em que a Auchan tera de intervir no futuro, se o teletrabalho fizer
parte da equacdo. A fim de dar recursos adequados aos colaboradores para que estes consigam
desempenhar o seu trabalho da melhor forma, & importante garantir que: 1) todos o0s
colaboradores tém em casa uma mesa e cadeira adequada para trabalhar. Por exemplo trabalhar
na mesa da sala pode ser uma boa solucdo temporaria, mas nao serd a mais adequada para 8h de
trabalho, j& que, ao fim de algum tempo, a postura do individuo ndo ira ser a mais correta. A
fim dos colaboradores terem 0s recursos necessarios para responder as exigéncias do trabalho
(Demerouti & Bakker, 2011), 2) a Auchan deve garantir que todos tém recursos tecnoldgicos e
hardware, como ter um bom acesso a internet e a VPN da empresa (Virtual Private Network),
teclado, rato, ecrd, suporte ergonémico para computador, fones para cancelar o barulho, entre
outros recursos necessarios. No caso de os colaboradores ndo terem acesso a essas mesmas
condicdes a Auchan poderd oferecer um voucher para os colaboradores comprarem o
necessario, ou emprestar aos colaboradores 0s recursos que 0s mesmos tém nos seus escritorios.
3) Dar a conhecer aos colaboradores que condicdes fisicas, ergondmicas e de luminosidade sdo
necessarias terem em casa para trabalhar (Guérin, et al, 2006). Uma forma de dar a conhecer
estas indicacOes podera ser a criacdo de um conteudo de e-learning em formato de webinar ou
workshop, onde especialistas da area explicariam e ajudariam os colaboradores a adequarem as
condigdes da sua casa para 0 ambiente de trabalho.

Na categoria das relacGes interpessoais extra-trabalho e nas questdes do isolamento social,
com o objetivo de manter o desempenho no trabalho (Bailey & Kurland, 2002), a sugestdo que
se segue prende-se essencialmente com 0os momentos de socializagcdo que outrora existiam na
sede, momentos de convivio, conversas de café, pausas para tomar café e/ou fumar, que ndo

acontecem da mesma forma em casa. Tendo em conta o distanciamento fisico que 0s
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colaboradores enfrentam em teletrabalho, a Auchan podera organizar eventos online que
possibilite aos colaboradores um convivio mais descontraido. Estes eventos online podem ser,
por exemplo, escape rooms, um evento de prova de vinhos, aulas de yoga, cardeo e pilates, um
workshop de como fazer cocktails em casa, entre outras iniciativas que permitam um contacto
social entre os trabalhadores para além dos assuntos profissionais.

Na categoria da lideranca, é sabido que a lideranca online acarreta o desafio da distancia
fisica, que pode enviesar a percecdo que a chefia tem acerca do ritmo e desempenho no trabalho
do colaborador. Como visto nos resultados, a maioria das equipas de trabalho continuou
motivada e o seu desempenho manteve-se ou aumentou em teletrabalho, mas uma equipa em
particular teve uma experiéncia diferente , pois pode ser uma questdo que se levante no futuro
com outras equipas. A nossa sugestdo é que a Auchan deve garantir dentro de cada equipa, e
conjuntamente com a chefia, que todos os colaboradores conseguem teletrabalhar em casa,
desde a acdo mais simples de mandar uma mensagem via hangout, as acbes mais complexas de
partilhar o ecrd numa google meets, ou aceder a rede da empresa (VPN). Desta forma, se a
empresa preparar todos os colaboradores para o teletrabalho, podera minimizar potenciais
problemas que afetem a produtividade e desempenho dos colaboradores. Outro ponto muito
importante que deve ser assegurado na lideranca online, para prevenir sentimentos de
isolamento social e burnout € o acompanhamento permanente das chefias. Uma pista de
intervencg&o pode ser a realizagdo de breves reunides quinzenais ou mensais entre a chefia e cada
colaborador, onde se faz um balango de como esta a correr o teletrabalho, a fim de intervir ou
ajustar aspetos importantes quando necessario.

Por ultimo, o desempenho percebido pelos colaboradores no geral foi positivo. Muitos
colaboradores revelaram sentir-se mais produtivos em casa do que no escritorio, devido a
inexisténcia de distracGes habituais (Pérez, et al., 2002), no entanto é sempre necessario
monitorizar esta categoria. Vimos anteriormente que, colaboradores que revelam satisfacdo no
trabalho séo colaboradores que experienciam niveis mais elevados de engagement com a
organizagao e, consequentemente tém um desempenho mais alto (Bakker & Schaufeli, 2008).
Outro fator muito importante no teletrabalho é o facto do colaborador sentir que a organizagéo
confia no mesmo, dando-lhe espaco para que este seja autdbnomo e tenha flexibilidade para
desenvolver o seu trabalho (Virick et al., 2010). Uma das sugestdes para que o colaborador
continue a sentir-se conectado com a empresa e querer retribuir com atitudes positivas

relacionadas com o trabalho € 1) ter metas estabelecidas com base em objetivo e ndo em horas
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de trabalho e 2) dar ao colaborador ferramentas para que este saiba como organizar a sua agenda
para a semana, de forma a sentir-se mais produtivo e organizado.

Relativamente as pistas de intervencao que irdo promover a facilitacdo do equilibrio entre a
vida pessoal e profissional, surgem pistas que agregam as seguintes categorias: a) Bem-estar
psicoldgico e b) articulacéo entre vida familiar e profissional.

Em suma, podemos dizer que a fim de prevenir o bem-estar psicoldgico dos colaboradores,
como ja referido anteriormente, algumas medidas que podem prevenir e intervir quando
necessario neste ponto sdo: 1) eventos de teambuilding e de convivio entre colegas de trabalho;
2) condicdes e recursos de trabalho asseguradas; 3) organizacdo de agenda e 4) as reunides
quinzenais entre chefia e colaborador. Outra medida importante para a prevencao de situacdes
mais graves ao nivel da salude psicoldgica e para o tratamento das situacdes de doenca ja
estabelecida pode ser o acompanhamento mais proximo da medicina no trabalho. Os
colaboradores devem ter acesso a médicos e psicdlogos que possam contactar para expressar
algum problema que estes estejam a sentir relacionado com a sua saude e bem-estar.

Quanto a articulacao entre a vida familiar e profissional, é importante que a Auchan
contribua para o equilibrio das duas esferas. Algumas pistas de intervencao podem ser dicas,
em formato webinar por exemplo, onde seja relembrado ao colaborador 1) a importancia de
saber “desligar” do trabalho; 2) a importancia de nos vestirmos como se féssemos trabalhar
presencialmente e ser pontual e 3) a importancia de consciencializar os restantes membros da

familia que mesmo estando fisicamente em casa o colaborador esta a trabalhar. Outras
atividades que podem ser proporcionadas pela empresa podem ser estratégias de concentracdo
como um workshop de yoga, meditacdo e exercicios de streching. No entanto, é importante
referir que tais sugestdes sé fazem sentido serem implementadas se a empresa colocar um nivel
e exigéncia ao colaborador adequado e suportavel, ou seja, é importante haver articulacdo entre
estas medidas e um nivel adequado de pedidos de trabalho ao colaborador.

Concluindo, no que diz respeito a perspetiva geral dos colaboradores relativamente ao
teletrabalho, sabe-se que muitos gostariam de permanecer neste regime. Neste caso, a Auchan
deve, juntamente com os diretores de cada departamento, analisar cada pessoa e cada funcdo a
fim de perceber que regime sera compativel com cada caso particular, e se &€ possivel e

necessario o colaborador em questao estar em regime de teletrabalho.
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Capitulo VI — Concluséo

Face aos objetivos inicialmente propostos para este estudo, com recurso a entrevistas e
questionarios foram recolhidos dados sobre a vivéncia dos colaboradores em teletrabalho.

Os resultados mostraram que existem muitos fatores que condicionam e que interferem na
experiéncia de teletrabalho. Entre estes fatores destacam-se a envolvente familiar do
colaborador em casa, ou seja, se o0 colaborador tem dependentes e quantos, se o colaborador tem
uma casa que permite ter condi¢des adequadas de trabalho (e.g., espaco de trabalho exclusivo
vs. espaco partilhado) e se consegue manter a concentragdo num local onde partilha as duas
esferas, vida pessoal e profissional.

No que concerne ao primeiro objetivo do estudo, a grande maioria das pessoas desempenhou
as suas funcdes em teletrabalho com sucesso. Os resultados mostram que a adaptacdo ao
teletrabalho ocorreu de forma positiva, quanto as preferéncias futuras a grande maioria dos
colaboradores revela que gostaria de ter um regime misto, em teletrabalho durante dois a trés
dias e os restantes na sede. Ainda dentro do mesmo topico, 0s resultados mostram que 0s
colaboradores reconhecem o esforgo que a empresa fez para o seu bem-estar através das
medidas mencionadas como a contribui¢cdo monetaria, o suporte e acompanhamento percebido
e a disponibilizacdo de meios para trabalhar (ecrés e cadeiras).

No ambito dos fatores relacionados com o trabalho, no que toca a alteracdo de horarios, 0s
resultados mostram que os colaboradores sentem que trabalham mais horas em teletrabalho, no
entanto no geral os colaboradores sentem-se mais produtivos em casa. No que diz respeito as
exigéncias do trabalho, embora ndo tenha sido uma categoria mencionada pela maioria dos
participantes, alguns sentem que o trabalho foi mais exigente, o que merece alguma atencao
pois, os resultados mostraram quanto maior é o nivel de burnout sentido pelos colaboradores,
menor é o desempenho auto-percebido.

Na categoria da comunicacdo, a maioria dos colaboradores revela que foi dificil e mais
demorada em teletrabalho devido a distancia fisica. Relativamente as condic¢des de trabalho,
surgem duas perspetivas, em que alguns colaboradores consideram que tiveram as condigdes
adequadas em casa e outros ndo. Os colaboradores consideram, no geral, que as relagdes
interpessoais extra-trabalho pioraram em teletrabalho pois juntam-se a equacdo a distancia
fisica, a falta do contacto social e o0 consequente isolamento social. Por fim, quanto a lideranga
online quase todas as equipas mantiveram-se com um bom ritmo de trabalho, & exce¢éo de uma

equipa que teve de regressar a sede pela inadaptacédo ao teletrabalho, fator que merece atencéo.
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Relativamente aos fatores relacionados com a vida pessoal, os participantes ndo identificam
consequéncias graves do teletrabalho na saude fisica, no entanto € um fator importante pois
muitos colaboradores podem ainda nédo ter percebido a causa real do problema fisico. Os
resultados espelham também que a maioria dos colaboradores sentem um impacto negativo no
seu bem-estar psicoldgico enquanto estdo a teletrabalhar, nomeadamente, mais stress, mais
cansaco e mais sobrecarga. No que diz respeito a articulagdo entre a vida familiar e profissional,
0s resultados sd@o ambiguos pois muitos colaboradores mostram que conseguiram fazer um
equilibrio entre as esferas, mas muitos também referem ndo terem conseguido, embora, em
média, o resultado dos questionarios mostra que o conflito trabalho familia e familia trabalho
se mantém baixo.

Por fim, as estratégias mais utilizadas pelos colaboradores para manterem um equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal de forma saudavel foram: a) adotar e seguir uma rotina,
ja que os colaboradores revelam que se preparam de manhd para trabalhar como se fossem sair
de casa; b) saber “desligar” do trabalho, onde os colaboradores recordam que ¢ muito
importante, por uma questdo de satde mental, desligar definitivamente o computador quando
terminam o seu trabalho e c) ter uma boa organizagdo familiar, pois é crucial que no seio familiar
as pessoas entendam quando os individuos poderdo ser interrompidos ou ndo consoante o
periodo de trabalho. Estas trés estratégias assinaladas pelos colaboradores fazem com que 0s
mesmos consigam delinear o tempo em que estéo a trabalhar e o tempo que podem estar com a
familia, sentem-se mais produtivos e com um melhor desempenho e revelam sentir-se melhor
com eles proprios.

Para responder ao Ultimo objetivo inicialmente proposto, foi desenvolvida uma proposta de
intervencdo que tem por base algumas medidas referidas pelos colaboradores, e medidas que
surgem da anélise dos resultados dos questionarios e entrevistas. Esta proposta contempla pistas
de intervencdo associadas a mudancas ao nivel do trabalho e mudancas ao nivel da vida pessoal
e do bem-estar do colaborador.

Em suma, o teletrabalho, no pronto de vista dos colaboradores, é um passo que deve ser
dado no futuro, com a participacéo e decisdo de todos. Sendo assim a Auchan tem de estudar
pessoa a pessoa, funcdo a funcdo e equipa a equipa, para perceber que tipo de regime se adequa
em cada caso particular, e se aquela determinada fungéo é possivel ser executada em regime de

teletrabalho.
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Capitulo VII - Limitaces
7.1 LimitacOes do estudo e investigacéo futura

No presente estudo, é possivel encontrar algumas limitaces, nomeadamente a metodologia e
ao periodo em que foram recolhidos os dados. No que diz respeito a primeira limitacdo, a
metodologia utilizada para realizar este estudo foi uma metodologia mista, quantitativa e
qualitativa. Outro fator que pode ser limitante neste estudo ¢ a amostra ter sido obtida por
conveniéncia, ou seja, foram selecionados apenas colaboradores que se mostraram disponiveis
para participar no estudo, ndo tendo acesso a possiveis colaboradores desanimados, desiludidos,
gue podem apontar problemas a organizacao.

No que diz respeito ao periodo de realizacdo das entrevistas, estas estenderam-se durante o
més de fevereiro e marco de 2021. Ora durante este periodo as escolas que estavam fechadas
desde o dia 22 de janeiro, abriram, que isto dizer que algumas entrevistas foram realizadas num
contexto onde as criangas estavam em casa com 0s pais, e outras entrevistas ja foram realizadas
com as criancas na escola e os pais em casa sozinhos. Esta diferenca de contextos no decorrer
das entrevistas pode originar enviesamento das respostas por fatores contextuais.

Por fim, esta dissertacdo teve como principal objetivo a exploracédo e analise de um tema
emergente dada a situacdo pandémica. Embora o teletrabalho ja fizesse parte da vida de algumas
empresas no passado, esta dissertacdo acompanhou de perto o processo de transformacdo do
trabalho presencial para o trabalho online de uma empresa de retalho. Esta transformacéo
permitiu perceber que o tema é muito mais complexo do que parece, pois, inUmeras variaveis
interferem com o sucesso do teletrabalho,

Para estudos futuros na Auchan Retal Portugal seria interessante aprofundar quatro
variaveis:

1. As razes pelas quais alguns colaboradores consideram que conseguem conciliar bem

o trabalho-familia e outros ndo — se tém apoios diferentes (sejam familiares ou
monetarios), se fazem uma gestao familiar diferente, entre outras possibilidades;

Explorar efetivamente que condic¢des de trabalho tem cada pessoa nas suas casas;
3. Aprofundar mais concretamente a salde fisica dos colaboradores em teletrabalho, se

revelam ter dores nas costas por causa das cadeiras onde trabalham ou se sentem 0s

olhos cansados por estarem a trabalhar com um ecré pequeno.
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4. E por fim, perceber, dentro de cada funcdo se é completamente possivel realizar
teletrabalho sem que, as tarefas, a equipa e o desempenhar da funcdo em si sejam

minimamente penalizadas ou dificultadas.
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Anexos

Anexos 1 — Questionario online

Ol4, eu sou a Joana Franga e tive a oportunidade de realizar o meu Estagio Curricular na Auchan,
no ambito do meu Mestrado, em Psicologia Social e das Organiza¢Ges do ISCTE. Realizei o meu estagio
no departamento de Desenvolvimento Humano, entre os meses de outubro e dezembro, com a orientacéo
da Inés Alvordo.

No decorrer desta experiéncia, e pelo facto deste ano ter de realizar a minha tese de mestrado, pensei que
poderia juntar o Gtil ao agradavel e realizar a minha tese com a Auchan.

O objetivo deste estudo sera analisar o teletrabalho na Auchan em contexto de pandemia,

percebendo o que correu bem, o que correu menos bem, o que pode ser melhorado e como. Este estudo
terd a orientacéo de duas professoras do Iscte, Inés Carneiro e Sousa e Sara Ramos.

Deste modo, se esta ou esteve em regime de teletrabalho (total ou parcial), pedimos a sua
colaboracdo, que serd muito valorizada, através do preenchimento de um breve questionario com duracdo
aproximada de 7 minutos.

A participacao neste estudo é estritamente voluntaria, anénima e confidencial, podendo escolher
participar ou ndo participar. Se escolher participar, pode interromper a participacdo em qualquer momento
sem ter de prestar qualquer justificacdo, as suas respostas néo serdo gravadas. Os dados destinam-se
apenas a tratamento estatistico e nenhuma resposta seré analisada ou reportada individualmente.
Obrigada pela sua participacéo, e pelo tempo dispensado.

Qualquer davida ndo hesite em contactar:
Joana Franca (jfnfa@iscte-iul.pt)

Dados Sociodemograéficas:
Esta ou esteve em teletrabalho?

o Sim

o Nao
Sexo:

o Feminino

o Masculino

Idade:
Em média quantas horas por semana trabalha:
No ultimo més qual a percentagem de tempo que esteve em regime de teletrabalho:

A sua primeira experiéncia em teletrabalho foi durante a pandemia?
o Sim
o Naéo

Departamento em que trabalha na empresa?

Antiguidade na empresa? (em anos)

Ultimo nivel de Educacéo Completo:
o Ensino bésico (9.° ano) ou inferior
O Ensino Secundario (12.° ano)
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o Licenciatura/Bacharelato

o Mestrado

o Doutoramento

Tem filhos ou outros dependentes?

o Naéo
o Sim
Quantos: Idades:
Tem um espago de trabalho em casa s6 para si ?
o Sim
o Naéo

Indique, por favor, o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmaces, tendo em conta as
suas experiéncias em casa e no trabalho durante o regime de teletrabalho.

1.
2.

As exigéncias do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

O tempo que ocupo com o meu trabalho dificulta o cumprimento das minhas responsabilidades
familiares.

Algumas tarefas que gostaria de realizar em casa ndo aparecem feitas devido as minhas
exigéncias profissionais.

O meu trabalho ndo permite auséncias por motivos familiares.

Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho de fazer alteragdes nas minhas
atividades familiares.

As minhas obrigagdes familiares interferem com as atividades do meu trabalho.

Prescindo de realizar as tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa.

Algumas das tarefas que quero realizar no trabalho ndo aparecem feitas devido as obrigacGes
familiares.

A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais, nomeadamente na
pontualidade, no cumprimento das tarefas diarias e nas horas extraordinarias.

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.

Discordo  Discordo Discordo Nao Concordo Concordo
Totalmente ligeiramente concordo ligeiramente Totalmente
Concordo
nem
discordo

Tendo em conta o seu trabalho, indique se as seguintes afirmacdes se aplicam completamente a si ou ndo

se aplicam.

1.

2.
3.
4

Considero-me um trabalhador eficaz;
Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho;
O meu superior vé-me como um trabalhador eficaz;

Os meus colegas consideram que sou um trabalhador bastante produtivo.
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a afirmac&o ndo se aplica a afirmac&o aplica-se completamente

1 2 3 4 5 6 7

Considerando os seus sentimentos em relacdo ao regime de teletrabalho, avalie a frequéncia de cada um

dos seguintes sentimentos, utilizando a escala que se segue:

1. Sinto-me emocionalmente esgotado pelo meu trabalho.
2. Sinto-me desgastado no fim do dia de trabalho.
3. Sinto-me fatigado quando acordo de manhd e tenho de enfrentar mais um dia de trabalho.
4. Trabalhar durante todo o dia é realmente uma pressao para mim.
5. Sou capaz de resolver eficazmente os problemas que surgem no meu trabalho.
6. Sinto-me esgotado pelo meu trabalho.
Nunca Quase Algumas Regularmente Bastantes Quase Sempre
Nunca Vezes Vezes Sempre
2 3 4 5 6 7

Considerando as suas tarefas profissionais durante o regime de teletrabalho, indique por favor o seu grau

de concordancia com as afirmagdes que se seguem.

1.

N o o bk N

O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa.

O meu trabalho exige que eu trabalhe intensamente.

No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer.
Nao tenho tempo para fazer todo o meu trabalho.

Tenho demasiado trabalho para fazer.

Sinto que ndo tenho tempo para terminar o0 meu trabalho.

Tenho de lidar com exigéncias contraditorias no meu trabalho.

Discordo Totalmente Discordo N&o Concordo nem discordo  Concordo Concordo Totalmente

1 2 3 4 5

Para si, quais considera terem sido as principais dificuldades no teletrabalho?

Para si, quais as vantagens que identifica no teletrabalho?

O que mudaria na sua transigdo/adaptacdo ao teletrabalho?

Muito obrigada pela sua participagdo neste estudo.
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Anexo 2 - Guido da Entrevista para os colaboradores

Tema Perguntas Autores

Que idade tem?

Qual o seu nivel de habilitagdes e qual é a sua area de formagao?

Esta foi a sua primeira experiéncia de teletrabalho?

E o Gnico a teletrabalhar em casa? / tele escola

Qual é a composicdo do seu agregado familiar (Filhos? Quantos?
Dados Idades)
Sociodemograficos Tem um espaco individual de trabalho em casa? Quéo importante para

si é ter um espaco em casa onde trabalha exclusivamente?

Fale-me do seu percurso na Auchan? Cooper &
Contexto (H& quanto tempo estd na Auchan (Antiguidade), o que faz hoje na Kurland
organizacional Auchan) (2002)

Como é que tem sido a sua experiéncia em teletrabalho? Kurland &

(Beneficios e desafios) Cooper
Visio geral do Que impacto acha que esta forma de trabalho tem na sua vida pessoal e (2902)
teletrabalho profissional? Galvez et al.

(2019)

Como € que a passagem para teletrabalho foi encarada pela sua

familia?

Em teletrabalho como tem sido o seu horério de trabalho

(Sente que trabalha mais em casa comparando quando estava no

escritorio? Cooper &
Work Que atividades considera que afetam a sua produtividade durante o Kurland
Life teletrabalho? (2002)
Balance (Tarefas domésticas; Cuidar de criancas, Redes sociais, passear o cdo,

Ler / Musica /YouTube, Atividade Fisica, Chamadas telefonicas) Que
estratégias usa para manter o equilibrio entre a sua vida pessoal e a sua

(Tavares et
al.,

vida profissional? 2020)
(Sente que é dificil definir uma barreira entre o tempo que esta a
trabalhar e o tempo que estd com a familia? Porqué?)
(Sente que a familia interfere no seu trabalho? Ou sente que o trabalho Gl |
acaba por interferir na sua vida pessoal?) alvez et al.
' (2019)
Lideranca no Que impacto teve o teletrabalho na sua equipa? Eurofound
teletrabalho e equipa O que acha mais desafiante na lideranca a distancia? (2020);
de trabalho . ) )
Como mantém a sua equipa motivada? Cooper &
Como € que gere o desempenho da sua equipa? Kurland
(2002)

Como ¢ o estilo de trabalho da sua equipa? (Por objetivos?)
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Houve algum grupo de teletrabalhadores que que identifica terem mais
dificuldade em estar em teletrabalho, e porqué?

Relacdes
Interpessoais
extratrabalho

O que sente mais falta da relacdo presencial com os seus colegas?
Acha que a sua relacdo com os colegas mudou? Porqué? Como?
Trabalha em equipa ou as suas tarefas sdo independentes das dos
restantes colegas?

Como descreve a comunicacgdo em teletrabalho?

Que impacto pode ter o teletrabalho no bem-estar psicolégico dos
colaboradores?

Cooper &
Kurland (2002);
Kurland &
Cooper (2002)

Consideracdes futuras
sobre o teletrabalho

Consideraria se Ihe oferecessem a possibilidade de teletrabalho? Em
gue regime?

Se pudesse mudar alguma coisa, 0 que mudava para melhorar a
experiéncia de teletrabalho dos colaboradores Auchan?

Que medidas acha que as empresas deveriam adotar para promover o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional de seus colaboradores?

Baruch (2000)




Anexo 3 - Dicionario de Categorias
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teletrabalho for uma opcéo futura.

Dimenséao Categorias Sub Categoria Definicéo Exemplo (Entrevistas)
Percecdes do Adaptacdo Positivo Adaptacdo do colaborador a transicdo do trabalho
Teletrabalho Noaati presencial, na sede, para o teletrabalho, em casa. “acho que a adaptagio foi muito boa” (P2)
egativo
Preferéncias Possibilidade de permanecer em teletrabalho no “Eu gostava de continuar em teletrabalho” (P15)
futuro e que regime gostariam de seguir. “Diria que 2 a 3 dias na sede e os restantes dias
em casa” (P1)
Medidas Percec¢des dos colaboradores sobre préticas ou “Acho que empresa podia ajudar, dar uma
Desejadas estratégias que a empresa podia implementar se 0 | contribui¢do, a nivel material para melhorar o

espaco de trabalho dos colaboradores” (P3)

Implementadas

Préaticas que foram implementadas pela empresa
durante o teletrabalho.

“providenciou logo computadores para todos,
verificou se estdvamos a conseguir fazer as
ligagBes a rede. Ficamos com ferramentas

necessarias para trabalhar” (P4)

Trabalho

Alteracdo de Horérios

Sim

Se houve alteragdo do horério de trabalho dos
colaboradores por estes estarem em teletrabalho,
em casa.

B

“Sim, sinto que o meu horéario se prolonga mais’

(P9)

Desempenho
percebido

C/ impacto positivo

S/ impacto

C/ impacto negativo

Sdo as informacgGes de avaliagdo pessoal sobre o
desempenho que se baseiam em experiéncias
semelhantes anteriores (Bandura, 1978)

“Sinto que trabalho o que trabalhava antes, mas
em menos tempo, ou seja, a minha sobre-me

tempo”

(P13)




SERA O TELETRABALHO O FUTURO?

Exigéncias do Trabalho

aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que exigem esforco
fisicas e/ou psicoldgicas (cognitivas e
emocionais) sustentadas que estdo associadas a
certos custos fisioldgicos e/ou psicolégicos
(Demerouti et al., 2001)

“Tou farta de Hangouts porque as vezes ligo
a camara as 9h da manha e so a desligo as
20h da noite” (P5)

Comunicagéo C/ impacto positivo

S/ impacto

C/ impacto negativo

Comunicagéo efetuada entre os colaboradores e
chefias, via online (e-mail, videochamadas,
chamadas de voz, mensagens, etc) Rice e
Gattiker, 2001

“Ha assuntos que sao logo desbloqueados se
estivermos juntos, e em teletrabalho,
demoram muito mais tempo a serem
resolvidos”

(P15)

CondicGes de Aspetos positivos

Condicdes de trabalho em que os colaboradores
trabalham, desde o conforto da cadeira até &

Trabalho ; o “ h d i fortavel d
Aspetos negativos iluminacdo e ferramentas de trabalho (e.g.,: ecra, e acho a sede mais conlortaver €o que em
casa, desde o espago, a luz, a climatizagéo,
rato, teclado, etc). »
as salas em open space” (P10)
Relacdes Aspetos positivos Relacdo entre os colaboradores, fora do local e

interpessoais

extratrabalho Aspetos negativos

tempo de trabalho.

“Sinto claro falta do café que ia tomar com
0s meus colegas, essa parte social sim tenho
falta” (P2)

Lideranca C/ impacto positivo

S/ impacto

C/ impacto negativo

Aspetos salientados na lideranga remota no
teletrabalho, via online.

“o teletrabalho ndo teve muito impacto
negativo na minha equipa porque nds somos
tecnoldgicos, ja estivamos habituados a
fazer o nosso trabalho a distancia” (P1)

Vida Pessoal
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Saude Fisica Aspetos positivos

Aspetos negativos

Aspetos fisicos sentidos pelos colaboradores.

“doi-me as costas” (P15)
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Aspetos positivos

Bem-estar
Psicologico (Saude
Mental)

Aspetos negativos

“ha uma coisa que me esgota imenso que é
estra o dia inteiro em zoom e ao telefone
entdo chego ao final do dia cansada” (P11)

Avrticulag&o entre vida
familiar e profissional

Facilitadores

Fatores que promoveram/ajudaram no equilibrio
trabalho-familia e familia-trabalho.

“permite fazer uma melhor gestdo do meu
tempo, sendo que ha uma maior conciliagao
entre a minha vida pessoal e a minha vida
profissional” (P8)

Dificuldades Fatores que dificultaram o equilibrio “Depois tinhamos a questdo dos espacos, o
trabalhofamilia e familia-trabalho. que me perturbava era quando estava em call
na cozinha o meu filho fazia barulho quando
ia lanchar” (P14)
Estratégias Medidas que promovem o equilibrio entre avida | “Quando acabo o trabalho a tarde, desligo o
pessoal e profissional em teletrabalho pc e ndo volto a ligar. Vou fazer outras
coisas, lavar a roupa, falar com alguém” (P4)
Anexo 4 - Tabela de Frequéncias
Dimensdo Categoria Sub P P P P P P P P P P P P P Ne total de
Categoria 1 9 |10 |11 |12 |13 |14 |15 |16 | OcCOMTENCIas
Perce¢des do | Adaptacdo Positivo 3 3 1 2 1 1 15
Teletrabalho Negativo 1 1 1 5 6
Preferéncias 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 2 2 4 37
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Medidas Desejadas 4 1 3 2 2 1 29
Implementadas 6 12
Trabalho Alteracdo de Sim 2 2 1 2 1 16
Horérios Néo 1 3
Desempenho C/ impacto positivo 2 1 2 2 17
percebido S/ impacto 2 3
C/ impacto negativo 1 1 7
Exigéncias do Trabalho 11
Comunicacédo C/ impacto positivo 1 1 2
S/ impacto 1 1 8
C/ impacto negativo 3 1 1 1 2 22
Condicbes de Aspetos positivos 1 2 1 1 12
Trabalho Aspetos negativos 1 1 1 2 1 1| 13
Relacdes Aspetos positivos 1 4
interpessoais extra-
trabalho Aspetos negativos 2 2 3 2 21
Lideranca C/ impacto positivo 1 6
S/ impacto 2 1 4
C/ impacto negativo 2 4
Vida Pessoal | Saude Fisica Aspetos positivos 1 1 1 5
Aspetos negativos 1 1
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Bem-estar Aspetos positivos 3 1 5
Psicoldgico Aspetos negativos 1 6 2 1 3 1 23
(Satde Mental)

Facilitadores 2 4 1 1 1 15

Avrticulagdo entre | Dificuldades 1 2 3 1 14

vida familiar e

profissional

Estratégias 1 4 2 2 1 4 26




