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O teletrabalho em Portugal p6s-COVID-19: Sera este para o futuro?

Resumo

Ao longo dos ultimos anos, o conceito de teletrabalho ganhou maior relevancia no seio da comunidade,
devido aos avancos tecnologicos e a exigéncia imposta devido a situacdes de emergéncias sanitarias,
como é o caso da pandemia COVID-19. Numa altura, em que as organizacdes desejam atingir o maximo
desempenho e a satisfacao dos colaboradores e estes por sua vez, querem atingir a maior satisfacdo no
seu local de trabalho e obter grande desempenho, o teletrabalho pode ser a representacao da maior

facilidade em conciliar a vida em diferentes momentos.

Deste modo, objetivo deste estudo é analisar a relacao entre a flexibilidade e confianca mutua resultante
do teletrabalho e 0 desempenho percebido e satisfacao no trabalho. Desta forma, foi realizado um estudo
quantitativo, com recolha de dados através de um questionario. O questionario teve como objetivo,
analisar a percecao dos colaboradores em relacdo ao teletrabalho (flexibilidade e confianca mutua) ao
desempenho percebido e satisfacdo. O mesmo foi divulgado online dirigindo-se aos trabalhadores que
tenham estado a trabalhar na modalidade de teletrabalho. Com base nos resultados é possivel afirmar
que a confianca mutua influencia positivamente o desempenho percebido e a satisfacao. Relativamente

a flexibilidade esta influencia positivamente a satisfacao e negativamente com o desempenho.

Os resultados séo discutidos a luz dos estudos existentes na literatura e sdo apresentadas as principais

conclusdes, limitacdes do estudo e pistas para futuras investigacoes.

Palavras — Chave: Confianca organizacional, Desempenho, Flexibilidade, Satisfacao, Teletrabalho



Teleworking in Portugal post-COVID-19: is it for the future?

Abstract

Throughout the last years, the concept of teleworking as gained more relevance within the community,
due to technological progress and the demand imposed due to sanitary emergency situations, such as
the COVID-19 pandemic. In a time where organizations aim to reach maximum performance and
employees satisfaction and they, in turn, want to achieve the biggest satisfaction in their workplace and
obtain great performance, teleworking can be the representation of a bigger facility in harmonizing life in

different moments.

Thereby, the goal of this study is to analyze the co-relation between the flexibility and mutual trust as a
result of teleworking and the perceived performance and work satisfaction. Therefore, a quantitative study
was conducted, with data collected via a questionnaire. The goal of the questionnaire was to analyze the
collaborators perception in relation to teleworking (flexibility and mutual trust), perceived performance
and satisfaction. This questionnaire was published online directed at workers who have been working in
the form of teleworking. Based on the results, it is possible to state that mutual trust has a positive
influence in perceived performance and satisfaction. When it comes to flexibility, this has a positive

influence over satisfaction and a negative one over performance.

The results are discussed in light of existent studies in literature and are presented the main conclusions,

study limitations and indications for future investigations.

Keywords: Flexibility; Organizational Trust; Performance; Satisfaction; Teleworking
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1. Introducdo

As diversas mudancas ocorridas ao longo do tempo, bem como, o0s avancos tecnoldgicos levaram a que
houvesse um maior crescimento a nivel global, principalmente da modalidade de teletrabalho (Allen et
al., 2015). Esta modalidade veio a intensificar-se devido a pandemia COVID-19 e permanece até aos dias

de hoje (Iberdrola, 2023).

O conceito de teletrabalho surgiu em meados dos anos 70 por intermédio de Jack Nilles (Allen et al.,
2015), e este definiu como uma nova forma de trabalhar, onde ndo é necessario a deslocacao ao local
habitual de trabalho, porque o pudemos fazer através das TIC (Hill & Fellows, 2014). Existem diversas
definicoes para a palavra teletrabalho, sendo que a maior parte apresenta trés elementos comuns:
realiza-se fora do local de trabalho habitual, ou seja, das instalacées do empregador; o recurso as TIC
para a realizacao das tarefas € essencial para a realizacao do trabalho; e por fim a comunicacao entre

teletrabalhador e organizacao passa a ser online.

Cada vez mais, a modalidade de teletrabalho tem merecido a atencdo do publico em geral e dos
investigadores, devido aos beneficios que lhes sdo associados, sejam estes de natureza social,
organizacional ou individual. Surge deste modo, o teletrabalho associado as tarefas executadas, e ndo a

um lugar (Allen et al., 2015).

A literatura existente sobre esta nova modalidade de trabalho tem tido grande enfoque nas variaveis
relacionadas com o desempenho percebido e a satisfacdo. Desta forma, este estudo visa analisar o
impacto das variaveis comportamentais associadas ao teletrabalho, tais como, a confianca mutua e

flexibilidade, o desempenho percebido e a satisfacao.

No presente estudo, o objetivo consiste entdo na analise da relacao entre as variaveis flexibilidade e

confianca mutua resultantes do teletrabalho e as variaveis desempenho percebido e satisfacao.

No que concerne a divisdo deste trabalho, este apresenta-se dividido em cinco capitulos, depois do
primeiro capitulo de introducéo, o segundo diz respeito a revisao da literatura, onde sao abordadas as
variaveis mencionadas anteriormente (a flexibilidade, a confianca mutua, o desempenho e a satisfacao),
bem como uma breve apresentacao do teletrabalho e quais as suas vantagens e desvantagens.

Seguidamente ¢ apresentada a metodologia, onde se formulam as hipdteses de trabalho, bem como, a



estratégica metodoldgica adotada e os instrumentos de medida. O quarto capitulo refere-se a analise, e

por fim, o quinto e ultimo capitulo diz respeito a discussdo dos resultados e conclusdes.



2. Revisdo da Literatura

Ao longo dos ultimos anos, o conceito de teletrabalho ganhou maior relevancia no seio da comunidade.
Apesar de ser uma modalidade de trabalho bastante utilizada, a realidade é que ainda consiste numa
tematica que carece de muita investigacao. A literatura existente &, ainda, incapaz de explicar a relacéo
do teletrabalho com o meio envolvente. Desta forma, e para facilitar a compreensdo da literatura
existente, sera feita uma subdivisdo do contetido em trés subcapitulos. Numa primeira fase sera feito um
enquadramento do tema, apresentacdo das vantagens e desvantagens e por fim, apresentacao das
diferentes terminologias que derivam do teletrabalho e qual a relacao entre teletrabalho e organizacao.
De seguida abordar-se-a a relacéo entre teletrabalho e produtividade. Depois sera explicada a relacao
entre teletrabalho e satisfacdo. E para finalizar, sera abordada a confianca mutua e a flexibilidade em

teletrabalho.

2.1. O Teletrabalho

O conceito de teletrabalho surgiu em meados dos anos 70 por intermédio de Jack Nilles (Allen et al.,
2015), tendo este o definidko como uma nova forma de trabalhar onde os computadores e/ ou
telecomunicacdes conseguiam substituir a deslocacdo para o local de trabalho (Hill & Fellows, 2014).
Esta definicdo apareceu essencialmente motivada por uma preocupacdo com a poluicdo e com a
afluéncia de transito, ou seja, a ideia era de “transferir o trabalho para os trabalhadores em vez de

transferir os trabalhadores para o trabalho” (Allen et al., 2015, p.2).

Segundo a Eurofound (2023), o teletrabalho pode ser descrito como “uma forma de organizacédo e/ ou
execucdo de trabalho, utilizando tecnologias de informacao, no contexto de um contrato/ relacéo de
trabalho, em que o trabalho que poderia ser realizado nas instalacbes do empregador é realizado

regularmente fora dessas instalacdes” (Demetriades et al., 2023, p.9).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizacdo Mundial de Saude (OMS) (2022) definem
teletrabalho “como a utilizacdo de Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TIC) - como
computadores fixos, computadores portateis, tablets e smartphones - para trabalho realizado fora das
instalacdes do empregador. Isto inclui o trabalho realizado em casa, num escritério ou noutro local”

(World Health & Internations Labour, 2022, p.9).

Numa outra perspetiva, Garrett & Danziger (2007) defendem que, “ o teletrabalho é um trabalho que

depende de comunicacdo mediada pela tecnologia e de capacidades sofisticadas de processamento de



informacao, em vez de colocacdo para a producdo e entrega de resultados de trabalho” (Garrett &

Danziger, 2007, p.1).

Ja nos anos 80, as empresas fizeram uso do teletrabalho como uma maneira de reduzir as despesas
relacionadas com a manutencao dos espacos ocupados pelos teletrabalhadores (Kurland & Bailey,
1999). As mudancas verificadas na economia ao logo do tempo bem como, os avancos tecnoldgicos,
levaram a que houvesse um maior crescimento do teletrabalho. Isto é, a capacidade de conseguir
trabalhar a partir de um local remoto que nao seja o escritdrio so6 é possivel devido a evolucao tecnologica
(Allen et al., 2015). Anos mais tarde, as organizacdes acabam por afirmar que este é utilizado como uma
nova ferramenta para manter e motivar as pessoas com altos cargos nas areas onde existe menos mao-

de-obra (Kurland & Bailey, 1999).

Atualmente, fruto das mudancas em diversos contextos, diferentes estudos tém apresentado cada vez
mais definicbes consensuais. Com base em todas as definicbes supramencionadas é possivel verificar
que existem elementos comuns. Ou seja, o local de trabalho, que se assume que é fora das instalacdes
do empregador, o recurso as TIC para a realizacdo do trabalho e por fim, a comunicacdo entre o
teletrabalhador e toda a organizacao que se faz de modo online. Deste modo, define-se teletrabalho como
0 uso de tecnologias fora do local normal de trabalho para a realizacao de todas as tarefas propostas.
Assume-se assim, que o teletrabalho aparece como uma nova forma de trabalhar no conforto do seu lar

e com o auxilio de um leque variadissimo das TIC.

A modalidade de teletrabalho ndo ¢ nova, mas veio a intensificar-se nos ultimos anos devido a fatores
como a evolucao tecnologica e a exigéncia imposta devido a situacdes de emergéncias sanitarias, como
0 caso da pandemia. Esta modalidade dispde de um conjunto de vantagens tanto ao nivel de cada
funcionario, como também, para as organizacdes e a sociedade no seu todo (Iberdrola, 2023).
Geralmente estas vantagens apresentam beneficios para duas partes de interessados, o empregador e
o trabalhador (Morgan, 2004). Deste modo, para cada funcionario, as vantagens sao: ter uma reducao
do stresse por consequéncia de uma maior flexibilidade horaria e uma maior conciliacdo entre o trabalho
e a vida pessoal (Iberdrola, 2023). Também ¢ possivel reduzir o tempo de deslocamento e os custos
associados ao combustivel, transporte, alimentacao no restaurante e vestuario. O ambiente de trabalho
também ¢é mais acolhedor e confortavel (Filho et al., 2020). Ja para a sociedade, vai existir menos
poluicdo uma vez que, vai haver menos deslocamentos ao escritério e também uma reducao dos
acidentes de transito (Iberdrola, 2023). No que concerne as organizacoes, estas compreendem fatores

estratégicos e com base em processos (Morgan, 2004). Existe uma reducéo das suas despesas no que



toca ao espaco fisico e a toda a logistica envolvente no escritério (Iberdrola, 2023). Esta modalidade de
trabalho permite também, disponibilizar um horario mais alargado para todos os seus clientes, havendo
um melhoramento do servico prestado ao mesmo. Permite também, que cada funcionario possa
trabalhar diretamente com algum cliente ou fornecedor através das TIC e assim, exista mais proximidade
entre eles. As organizacdes podem proporcionar certos beneficios adicionais que melhorem a prestacao
de cada funciondrio para fazer face a mudancas que possam existir. E possivel também, contratar
pessoal qualificado de outra regido e oferecer oportunidades a pessoal com alguma deficiéncia no que
toca a mobilidade (Morgan, 2004). Resumidamente, com base numa noticia da organizacao internacional
do trabalho, o teletrabalho reduz o turnover uma vez que, existe uma grande quantia direcionada para
formacdes e contratacdo de funcionarios. Para alem de tudo isto, as reunides sdo mais bem preparadas

e bem direcionadas para o tema em questao (OIT, 2013).

A literatura existente apresenta muitas vantagens, mas é de salientar também o facto de existir
desvantagens que tém de ser consideradas nao sé em relacao as organizacdes, como aos funcionarios
e sociedade (Figueiredo et al., 2021). Para os funcionarios, estas prendem-se com o facto de nao se
conseguirem desligar do trabalho e por isso fazem mais horas do que o normal. Associado temos também
0 sedentarismo, que pode aumentar a probabilidade de problemas de saude (Iberdrola, 2023). No que
diz respeito as organizacoes, existe uma dificuldade em monitorizar o trabalho, o custo para realizacao
do teletrabalho é algo a ter em conta e a seguranca no tratamento de toda a informacao confidencial
(Figueiredo et al., 2021). Ja para a sociedade, encontra-se as relacdes entre as pessoas que podem ser
reduzidas, e as diferencas existentes quando nao existe 0 mesmo acesso as TIC (Iberdrola, 2023). Nao

menos importante sdo os impactos economicos inerentes (Figueiredo et al., 2021).

Na balanca entre as vantagens e desvantagens, as vantagens acabam por ser mais impactantes quando
se pretende escolher entre fazer ou nao teletrabalho. Apesar das desvantagens também serem
importantes de referir, existem métodos que conseguem colmata-las e até torna-las uma vantagem.
Assim, é importante que todos os trabalhadores se interessem por informacéo acerca da realidade do

teletrabalho e desde logo, tenham uma opiniao bem formada do assunto.

Um estudo financiado pelo Programa Operacional Inclusao Social e Emprego (PO ISE), Portugal 2020 e
Fundo Social Europeu (FSE), e que foi promovido pela Unido Geral de Trabalhadores (UGT) colocou uma
questao sobre os aspetos positivos e negativos na visdo de cada trabalhador, a maior parte dos
trabalhadores concorda que na realidade o teletrabalho proporciona mais vantagens do que

desvantagens (UGT, 2023).



Em 2020, o aparecimento e rapida propagacdo da COVID-19 foram um fator determinante para a
implementacao do teletrabalho. Uma das medidas impostas pela OMS para o combate a proliferacdo do
virus, foi a obrigatoriedade do teletrabalho em todo o mundo, sempre que as funcdes o permitissem.

(Ferreira Da Silva et al., 2022).

A implementacao desta obrigatoriedade levou a que, a maior parte das empresas se tivesse de adaptar
a uma nova realidade que era o trabalho a partir de casa, uma vez que, a maioria dos casos existentes
eram na industria, onde nao existia distanciamento social (Buomprisco et al., 2021). Deste modo, o
teletrabalho veio intensificar-se por toda a parte, nomeadamente em Portugal. Segundo dados da
Eurofound (2022), a COVID-19 veio aumentar a modalidade do teletrabalho, ou seja, “ 2 em cada 10
trabalhadores europeus estavam em teletrabalho — um numero que provavelmente nunca teria sido
alcancado antes de 2027 caso a pandemia nao tivesse ocorrido” (Vargas Llave et al., 2022, p.65). Assim,
a pandemia veio confirmar o grande potencial da modalidade de teletrabalho, uma vez que, veio melhorar
tanto o nivel das condicdes de vida e de trabalho de cada trabalhador, como também, uma maior

autonomia, flexibilidade e menor tempo de deslocacao ao local de trabalho. (Vargas Llave et al., 2022).

Segundo um estudo de Robert Walters (2020), 96% dos profissionais responderam afirmativamente a
querer manter o teletrabalho apds a pandemia, sendo que, 89% revelaram estar satisfeitos com a
situacao de trabalho. Este estudo foi realizado a 5500 profissionais de todo o mundo, onde 320 inquiridos
tinham como proveniéncia Portugal. Neste estudo também foi possivel verificar que, 5 em cada 10
profissionais revelaram ter maior autonomia na sua condicdo de teletrabalhador. 52% dos inquiridos
manifestaram que gostariam de poder teletrabalhar pelo menos uma vez por semana enquanto, 20%
preferia a opcdo de no minimo de duas vezes por més. Somente 4% revelaram que preferiam voltar para
as instalacbes, sem a possibilidade de trabalhar remotamente. Assim, atendendo a diversidade de
posicdes as empresas nao podem ignorar a vontade dos profissionais em querer realizar teletrabalho

(Puech, 2020).

Deste modo, a modalidade de teletrabalho tem merecido muita atencédo dos investigadores e do publico
em geral devido aos beneficios que lhe estdo associados tanto a nivel individual, organizacional e social.
Desta forma, o trabalho deixa de ser associado a um lugar e passa a estar relacionado com as suas

proprias tarefas (Allen et al., 2015).

A versatilidade desta modalidade de trabalho mesmo ap6s a pandemia, contribuiu para que houvesse
uma maior abrangéncia de trabalhadores envolvidos. Também é considerada uma modalidade destinada

a jovens que tenham concluido o nivel de ensino secundario ou superior, que executem tarefas sociais e
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que pertencam ao setor terciario. Importa salientar que estes jovens sao reconhecidos como aqueles,
que tém uma maior capacidade de aprendizagem e que revelardo maior adaptabilidade a mudanca (UGT,

2023).

Simultaneamente, o teletrabalho pode representar uma maior facilidade de conciliacdo da vida dos
teletrabalhadores em diferentes momentos. A maior autonomia e oportunidade de gerir os horarios,
permite que seja possivel, por exemplo, conciliar o horario laboral com a vida académica ou com a
dindmica familiar, na qual se inclui o desejo de ter filhos ou simplesmente estar mais tempo com a

familia (Tavares, 2017).

Atualmente, o teletrabalho tem uma grande notoriedade uma vez que, existem cada vez mais plataformas
virtuais como é o caso do Zoom, Microsoft Teams e Google Meet, que dao a empresa um novo espaco
onde é possivel realizar todo um conjunto de tarefas. Estas plataformas virtuais, ajudam e facilitam a
comunicacao interna nas empresas e reinem um conjunto de funcdes onde é possivel realizar todo o
tipo de reunides. Assim, estas assumem um papel fundamental para os diversos tipos de empresa, onde

ouve desafios na mudanca e implementacado de um espaco fisico para um virtual (Costa, 2021).

Embora o conceito de teletrabalho se utilize desde meados dos anos 70, muitas foram as terminologias
que se utilizaram e que foram aparecendo com o avancar dos anos. Deste modo, este tem sido
referenciado como trabalho remoto, trabalho flexivel, trabalho a distancia e trabalho hibrido. Embora
sejam conceitos que derivam do termo teletrabalho, apresentam nomes diferentes e também diferentes
terminologias. Neste subcapitulo serdo apresentadas ndo so as definicdes dos varios termos, como

também as diversas profissdes onde se aplicam mais todas estas modalidades.

Trabalho flexivel, ¢ uma forma de trabalhar que é acordada entre a organizacédo e o trabalhador. Nesta
modalidade, existe a inclusao do teletrabalho e para além disso, uma vasta gama de programas flexiveis.
Programas esses, que passam por oferecer um horario flexivel, e uma semana de trabalho organizada

pelo proprio trabalhador.

Por outro lado, o trabalho remoto e a distancia incluem o teletrabalho e fazem parte de uma nova forma
de trabalhar fora do escritério principal. Este tipo de trabalho pode ser realizado num novo local, onde o
trabalhador se sinta capaz de realizar todas as tarefas que Ihe foram propostas, como é o caso das filiais,

da sua propria habitacdo ou também noutra unidade de negocio (Allen et al., 2015).

No que concerne ao trabalho hibrido, este é apresentado como sendo em regime misto, ou seja, é

acordado com a organizacao que o trabalhador se desloque em alguns dias da semana ao escritorio e



os restantes dias realize a modalidade de teletrabalho. Este tipo de trabalho tornou-se muito frequente

na maior parte das organizacdes que realizem teletrabalho (UGT, 2023).

Quando o trabalho ¢é realizado fora das instalacées normais de trabalho, sdo necessarios equipamentos
apropriados para que seja possivel a realizacao de todas as tarefas propostas pela organizacao. Neste
sentido, algumas organizacdes disponibilizaram o equipamento e a manutencao do mesmo e ainda
fazem questao de disponibilizar material de escritorio ou retribuir o valor monetario dos custos associados
ao teletrabalho. Assim, de acordo com o estudo promovido pela Unido Geral de trabalhadores (UGT),
aquele que tinha uma maior percentagem de comparticipacao por parte das organizacoes era o
equipamento informatico, a manutencao do mesmo, o material de escritdrio e por fim a retribuicdo com
0 valor monetario, respetivamente. No que se refere a ajuda com a retribuicao de um valor monetario, a
modalidade com maior percentagem era a que apresentava um valor fixo por més. Importa ainda referir,
que a disponibilidade das organizacdes para a comparticipacao de algum material para apoio das tarefas
nao foi unanime e por isso, as organizacbes que o ofereceram estavam mais bem preparadas e

conseguiram adaptar-se melhor face as situacoes.

Quando se aborda o tema de teletrabalho, existe uma grande preocupacdo com a supervisdo, controlo
dos teletrabalhadores por parte da organizacdo e privacidade e protecao dos dados de cada pessoa
pertencente a mesma. Neste sentido, a Comissdo Nacional de Protecdo de Dados (CNPD) definiu um
conjunto de normas relativas a protecao de dados “no regime de teletrabalho o empregador mantém os
poderes de direcao e de controlo da execucao da prestacao laboral. No entanto, neste regime nao existe
qualquer disposicao legal que regule o controlo a distancia, pelo que a regra geral de proibicdo de
utilizacdo de meios de vigilancia a distancia, com a finalidade de controlar o desempenho profissional do
trabalhador, € plenamente aplicavel a realidade de teletrabalho. Alias, a mesma conclusdo sempre se
chegaria pela aplicacao dos principios da proporcionalidade e da minimizacdo dos dados pessoais, uma
vez que a utilizacao de tais meios implica uma restricao desnecessaria e seguramente excessiva da vida
privada do trabalhador” (CNPD, 2020, p.2). Deste modo, é necessario que todas as ferramentas sejam
utilizadas da melhor maneira possivel e de acordo com a privacidade de cada funcionario da organizacao,
nao recolhendo mais informacao do que aquela que é necessaria. Assim, é fundamental que a aplicacao
da modalidade de teletrabalho seja bem preparada e que a maior preocupacao seja com os direitos de

cada funcionario e ndo o controlar excessivamente o mesmo (UGT, 2023).

E notavel, que alguns setores de atividade s@o mais propicios para a implementacéo do teletrabalho.

Neste sentido, no ano de 2023 o setor que mais realizou esta modalidade foi o informatico e o das



tecnologias de informacéao. Estes trabalhos sédo muito digitais e por isso, necessitam pouco mais do que
um portatil e acesso a internet. Desta forma, outros setores como é o caso da contabilidade, financas e
gestao de projetos estdo a reconhecer o grande potencial tanto a nivel da organizacdo como do
funcionario e por isso, também comecaram a implementar, tirando partido de todas as vantagens

inerentes (Randstad, 2023).

2.2. Relacdo Teletrabalho e Desempenho

Uma das grandes preocupacdes na implementacao do teletrabalho é garantir que os trabalhadores nao
reduzam o seu nivel de desempenho. Baixos niveis de desempenho acarretam prejuizos para as
empresas, gerando também um custo maior para conseguir atenuar esse défice (Menezes & Xavier,

2018).

Neste contexto, os teletrabalhadores podem ter uma reducédo no seu desempenho, sendo destacadas
duas formas. Primeiramente, o destaque para a reducdo do desempenho associada “ as distracdes, ao
stresse, a fadiga e a uma série de condicdes fisicas e mentais que geram perda de eficiéncia nas
atividades laborais” (Menezes & Xavier, 2018, p.2). Por outro lado, a reducdo do desempenho devido ao
absentismo, descrito pelo numero de auséncias que cada trabalhador apresenta num determinado
periodo de tempo. Muitas vezes estas auséncias sdo relacionadas com a saude (Menezes & Xavier,
2018). No que concerne ao absentismo, este é possivel calcular através do valor médio de desempenho
por cada dia de trabalho e posteriormente descontar as faltas dadas. Em contrapartida, a percecdo do
decréscimo do desempenho associada as condicdes fisicas € mais dificil de aferir, na medida em que

esta relacionada com o nivel fisico e psicoldgico da pessoa (Menezes & Xavier, 2018).

Percecionar as perdas de desempenho de cada trabalhador na execucdo das suas tarefas é um desafio
na condicdo de teletrabalho quando comparado com outras formas de trabalhar. Isto &, a estimacao
desta variavel quando ¢é associada ao numero de tarefas completas, revela-se uma funcao simples. No
entanto, quando se trata de tarefas que tém de ser executadas por diferentes trabalhadores para que
essa seja concluida, pode rever-se mais dificil de aferir. Resumindo, existem cada vez mais instrumentos
desenvolvidos e validados para a avaliacdo do desempenho em teletrabalho, sendo estes baseados na
percecao individual em relacdo ao seu desempenho naquele momento. Na realidade, este fator
apresenta-se como uma das limitacdes ao desempenho, devido ao facto de esta nao atender a uma

produtividade geral e sim ao momento em que ¢é adotado o teletrabalho. Uma avaliacéo do desempenho



em geral, ou seja, antes e depois do teletrabalho, exigiria bastante tempo para uma avaliacéo coesa e

mais rigorosa (Menezes & Xavier, 2018).

A literatura existente ainda ndo é consensual relativamente a definicao de desempenho. Neste sentido,
Menezes e Xavier (2018) assumem que o desempenho resulta da juncdo da qualidade do produto final,
com o custo total da atividade e com o tempo gasto para a finalizacao do produto (Menezes & Xavier,
2018). Por outro lado, Jackson e Victor (2011) defendem que o desempenho pode ser definido através

do racio entre os produtos e consumos (Jackson & Victor, 2011).

Um estudo realizado no Japao, analisou as horas de teletrabalho e o desempenho dos trabalhadores
concluindo que se as horas de trabalho forem adequadas as tarefas desenvolvidas o desempenho
aumenta, caso contrario faz diminui-lo. Para além da questdo da gestdo do teletrabalho e a sua
associacao com o desempenho, outros estudos procuram analisar como este aumenta a satisfacao com

a vida e por consequéncia também o desempenho (Kazekami, 2020).

Um dos argumentos mais importantes para as organizacdes quando estas consideram introduzir a
modalidade de teletrabalho é se existe ou nao um impacto no desempenho. Neste sentido, os
teletrabalhadores podem ter um maior desempenho quando trabalham no horario em que sao mais
produtivos e quando nao se verificam outras distracdes, nomeadamente com os colegas de trabalho

(Nakrosiené et al., 2019) ou mesmo o tempo gasto em deslocacdes (Kazekami, 2020).

Com base num estudo realizado por Valéria Maiellaro (2016), o teletrabalho pode acarretar um maior
desempenho através de uma melhor qualidade de vida e de uma gestao mais apropriada feita pelo/os

gestor/es de cada empresa (Maiellaro, 2016).

Segundo dados de um estudo realizado numa autarquia do governo brasileiro, existe um aumento de
54% no desempenho quando se implementa a modalidade de teletrabalho a tempo integral (Bergamaschi

etal., 2018).

No estudo de Robert Walters (2020), para 44% dos profissionais verificou-se que o desempenho
aumentou devido ao teletrabalho e 89% destes revelaram estar satisfeitos com a situacdo atual de
teletrabalho. Os principais fatores que contribuiram para um aumento do desempenho com o teletrabalho
foi, a maior flexibilidade relativamente aos horarios, uma maior autonomia, menos distracées e uma
maior concentracao, menos tempo em deslocacdes e por fim, o ambiente de trabalho mais acolhedor e

confortavel (Puech, 2020).
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Um estudo realizado pela Capgemini Research Institute (2022), onde foram entrevistadas 500
organizacdes e 5000 funcionarios de todo o mundo e de varios setores, concluiu que 70% dessas
organizacbes acreditavam que o teletrabalho era algo sustentavel para ser implementado no pds
pandemia. Neste estudo também foi possivel verificar que na opinido dos executivos, as funcdes que
melhor se adaptam ao teletrabalho sdo o atendimento ao cliente, nas financas e contabilidade, nas
vendas e marketinge por fim, as TIC. Os funcionarios classificam como um dos principais motivos para
0 aumento do desempenho o horario flexivel, menos tempo gasto em deslocacdes e menos distracoes
com os restantes colegas de trabalho, estas percentagens sao, 46%, 45% e 38%, respetivamente. Neste
sentido, as funcdes que apresentam também um maior desempenho é o atendimento ao cliente (60%)

e as TIC (68%) (Crummenerl et al., 2022).

2.3. Relacdo Teletrabalho e Satisfacdo

A relacao entre o teletrabalho e a satisfacao no trabalho é também um tema de interesse crescente (Allen
et al., 2015). A satisfacao no trabalho pode ser definida como “uma relacao afetiva com o trabalho que
¢ funcao de fatores situacionais, incluindo a natureza do trabalho, elementos de recursos humanos e o
ambiente organizacional” (Smith et al., 2018, p.3). Para além da satisfacao estar associada a diversos
fatores externos, continua a relacionar-se com os fatores internos, ou seja, a satisfacdo no trabalho retine
um conjunto de fatores (internos e externos) que tém um efeito positivo ou negativo nas percecdes dos
trabalhadores. A satisfacdo é uma sensacao de sucesso e realizacao que o trabalhador tem para com o
trabalho exercido. Normalmente, esta diretamente relacionada com a produtividade e com o bem-estar
pessoal. Se um funcionario fizer aquilo que realmente gosta, este vai fazé-lo da melhor forma possivel e

consequentemente sera recompensado pelo seu esforco (Aziri, 2011).

Neste sentido, a satisfacdo é considerada um fator fundamental para o sucesso das empresas. Apesar
da sua relevancia para as organizacoes e concordancia da maior parte das pessoas, continua a ser
negligenciado por muitas empresas (Cunha et al., 2016). Como a satisfacdo é uma variavel critica para
a gestao do comportamento organizacional, se a satisfacdo com o trabalho nao é boa, nao ¢ possivel ter
satisfacdo na vida. Um inquérito organizado pela The Conference Board, divulgado no ano de 2023, mas
que diz respeito a dados do ano de 2022, relatou que, a satisfacao no trabalho teve no nivel mais elevado
desde o primeiro inquérito realizado (1987). Também é possivel verificar, que os funcionarios que tinham
um regime de trabalho hibrido, manifestaram maior satisfacao no trabalho em comparacao com aqueles

que trabalhavam so nas instalaces do empregador bem com aqueles que trabalhavam sempre a partir
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de um local externo as instalacdes do empregador. Assim, uma maior satisfacdo dos trabalhadores pode
estar associada a uma maior flexibilidade de espaco e de tempo como também, um mercado de trabalho
restrito onde é possivel mudar com mais facilidade. Esta pesquisa indica que, ao nivel da gestdo de top,
um regime de trabalho flexivel e hibrido acarreta oportunidades de progressdo na carreira, cargas
horarias de trabalho razoaveis e um trabalho interessante (Eren et al., 2023). Com base no estudo de
Diane Tremblay (2002), o nivel de satisfacdo dos funcionarios ¢ elevado (63,4% a 68%) se 0s

trabalhadores realizarem teletrabalho voluntariamente (Tremblay, 2002).

A definicao mais consensual sobre a satisfacao é apresentada por Locke (1976), e este define como
estado emocional (positivo ou negativo) dado pela percecao das experiéncias do trabalho (Cunha et al.,

2016).

A satisfacdo no trabalho apresenta duas perspetivas, a humanitaria e a utilitarista. Na perspetiva
utilitarista, a satisfacao dos trabalhadores pode levar a comportamentos que por sua vez influenciam a
organizacao e o seu funcionamento, por outro lado, a perspetiva humanitaria, o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores esta relacionado com a forma justa e adequada com que estes sdo tratados dentro de

cada organizacao (Abdallah et al., 2017).

Dada a complexidade da satisfacao no trabalho, existem cada vez mais variaveis que tém vindo a surgir
para uma melhor explicacao do conceito. Deste modo, existem trés grandes grupos que abrangem todas
as variaveis: As politicas e praticas organizacionais, que englobam os estilos de chefia, os salarios, e
todos os processos de decisdo. As caracteristicas da fungdo, como o préprio nome indica, tudo que
esteja relacionado com a funcdo em si, como é o exemplo da variedade, autonomia, a avaliacdo da tarefa
e 0 seu significado. Por fim, as caracteristicas individuais de cada funcionario, que dizem respeito a todas

as caracteristicas que um individuo pode ter, como & o caso da autoestima (Cunha et al., 2016).

Determinando as causas do conceito € possivel saber o que influencia a satisfacao e consequentemente
procurar melhorar esses niveis nos trabalhadores. As causas da satisfacdo podem ser pessoais ou
organizacionais. Nas causas pessoais pode ainda existir a divisdo em fatores demograficos (como por
exemplo: idade, sexo, escolaridade) e diferencas individuais (como por exemplo: afetividade negativa ou
positiva). Em contrapartida, as causas organizacionais dizem respeito a fatores como o estilo de chefia,
as condicoes fisicas, os colegas, as perspetivas de carreira, 0s salarios e ao trabalho em si (Cunha et al.,

2016).
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2.4. Confianca Mutua em Teletrabalho

Com a grande propagacao da pandemia COVID-19, foi necessario implementar obrigatoriamente a
modalidade do teletrabalho, visto ser necessario o afastamento entre as pessoas (Buomprisco et al.,
2021). O teletrabalho e a forma como cada teletrabalhador interpreta a modalidade depende de varios
fatores, entre eles, a confianca existente entre a organizacao e o proprio trabalhador. Algumas
organizacdes anteciparam o que a pandemia poderia acarretar, e deste modo, colocaram em pratica
todo o apoio necessario para a boa gestao dos colaboradores a distancia. Neste sentido, procuraram
criar as condicOes necessarias para manter os colaboradores motivados e ao mesmo tempo com

confianca na organizacao (OIT, 2020).

A confianca é a base para qualquer relacdo entre trabalhador e entidade empregadora. Esta é
apresentada como sendo um requisito necessario para a implementacao do teletrabalho. Um funcionario
que tenha a oportunidade de trabalhar remotamente ¢ desde logo um bom sinal de confianca da
organizacao para com ele/ela. Deste modo, Stavrova et al., (2023) defendem que o trabalho remoto leva
a um aumento da autonomia e independéncia e consequentemente a um aumento na satisfacdo que

posteriormente se pode traduzir, numa maior confianca para com a organizacao (Stavrova et al., 2023).

Esta confianca é algo que se constréi ao longo do tempo e é dos aspetos mais importantes na modalidade

de teletrabalho, ou seja, “o teletrabalho ndo pode ser eficaz sem a confianca” (OIT, 2020, p.21).

Para que exista uma maior confianca entre as partes, é necessario que os teletrabalhadores se sintam
com capacidade e responsabilidade para tomar certas decisdes, sem receio de cometer algum tipo de
erro e esse seja visto de forma negativa por parte das organizacdes. A continua aprendizagem e
desenvolvimento leva a uma maior confianca por parte de cada trabalhador o que origina uma maior

eficiéncia na equipa/ organizacao (OIT, 2020).

Quando se implementa o teletrabalho é normal que as relacdes interpessoais sejam negligenciadas, mas
faz parte da cultura organizacional fazer com esse processo nao aconteca. Cada teletrabalhador precisa
de saber quem e como contactar no caso de precisarem de comunicar sejam as tarefas que lhe foram
atribuidas e feitas com sucesso, ou caso essa tarefa nao seja a mais indicada para fazer. Quando existe
esse tipo de relacao entre o teletrabalhador e a organizacao leva a uma maior confianca em ambas as
partes. Por outro lado, pode levar a uma reducao da confianca, quando as entidades empregadoras
decidem implementar mecanismos de vigilancia e o controlo dos funcionarios que realizam as tarefas a
distancia. Do lado da entidade empregadora, pode parecer uma medida positiva, no entanto, do lado do
teletrabalhador pode levar a uma menor confianca para com a organizacao (OIT, 2020).
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2.5. Flexibilidade em Teletrabalho

Os avancos tecnolégicos e as mudancas globais devido ao aparecimento de pandemias como o caso da
COVID-19, sao exemplos de como a flexibilidade é um bom método para implementar em teletrabalho.
Esta permite que muitas empresas sejam capazes de continuar a sua atividade, mas de um modo
diferente. As TIC sdo uma ferramenta que impulsiona o teletrabalho e torna-o possivel de ser realizado
em qualquer parte do mundo. Esta ferramenta possibilita a realizacao de trabalho a distancia e aumenta
a probabilidade de os funcionarios que realizam teletrabalho o fazerem de forma flexivel. Desta forma, o
teletrabalho & a modalidade de trabalho que contribui para uma maior flexibilidade em termos de horarios

e de local (Sanchez et al., 2007).

Com base no artigo de Antunes et al. (2023), em teletrabalho quando o horario de trabalho é flexivel este
aspeto é percebido como positivo pelos trabalhadores. Por outro lado, se o teletrabalho for muito
controlado pela organizacédo este pode ser visto de maneira diferente e os resultados positivos podem

ndo ser iguais (Antunes et al., 2023).

A nocao de flexibilidade no local de trabalho é diferente de pais para pais. Ou seja, 0s paises do leste e
do sul da Europa, como é o caso de Portugal, Espanha, Italia, Polénia e Republica Checa em comparacéo
com os paises nordicos, tendem a ser menos flexiveis em teletrabalho. O teletrabalho e a flexibilidade
sdo opcOes de trabalho que dependem de muitos outros fatores, como é o caso da entidade
empregadora, do pais onde esta inserido, e dos seus valores culturais, do grau de desenvolvimento das
TIC, o tipo de trabalho que o trabalhador realiza e o perfil do mesmo para se adaptar a modalidade de
teletrabalho. Tudo isto é fundamental avaliar para que a organizacao seja mais flexivel, mais voltada para
o futuro e com a sustentabilidade sempre presente. Garantir que os funcionarios tenham os recursos e
as competéncias necessarias para a realizacdao de forma eficiente das tarefas propostas, € necessario,
nomeadamente, que exista a formacao em competéncias requeridas ao trabalho de forma remota. Neste
contexto, a flexibilidade (espacial e temporal), podera ser do agrado da maior parte dos teletrabalhadores

(Slabe Erker & Primc, 2024).
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3. Metodologia

3.1. Hipoteses de Investigacao

Na atual conjuntura do mercado de trabalho, as empresas tém sentido necessidade de se adaptarem as
novas prioridades dos colaboradores. Atualmente, estes conferem grande importancia ao tempo
disponivel, o que tem levado a que diversas entidades empregadoras se tenham adaptado. O teletrabalho
foi uma das ferramentas mais utilizadas na medida em que, permitiu contribuir para um maior equilibrio
entre a vida pessoal e profissional. No entanto, é importante perceber a tendéncia comportamental do
desempenho e satisfacao dos colaboradores quando expostos a novas formas de organizacao do trabalho

(Portugueses, 2021).

Analisar o desempenho dos colaboradores em contexto de teletrabalho representa um grande desafio
para as organizacoes, devido a dificuldade em medi-lo com precisdo. Neste contexto, para avaliar o
desempenho percebido pelos trabalhadores, é essencial haver uma forte ligacdo entre estes e a entidade
empregadora. Esse vinculo permite a troca de opinides e a procura de um consenso sobre o modelo
ideal de trabalho. Por outras palavras, para alcancar um alto desempenho dos colaboradores, é
necessario que ambas as partes comuniquem efetivamente e definam o modelo de trabalho que melhor

se adapta a cada um (Crummenerl et al., 2022).

Na perspetiva das empresas, as vantagens encontram-se ao nivel do desempenho individual estando
relacionadas com o tempo perdido em deslocacées diarias entre a habitacéo e o local de trabalho e
também com a disponibilizacdo de material necessario para a realizacao das tarefas. Por outro lado, na
visdo dos trabalhadores, o aumento do seu desempenho pode dever-se ao horario flexivel, ao menor
tempo de deslocacao e também a menos distracées com os colegas de trabalho quando estes realizam

teletrabalho (Crummenerl et al., 2022).

Em contrapartida, existem aspetos menos favoraveis no teletrabalho que podem reduzir o desempenho
dos colaboradores, tais como, a dificuldade de conexdo tanto com os clientes como com os colegas de
trabalho de forma virtual, e por fim mais distracoes em casa do que no local de trabalho (Crummenerl

et al., 2022).

Com base no relatorio de Ozimek. (2020), um em cada trés gestores afirma que o desempenho

aumentou devido a implementacéo do teletrabalho. Com estes resultados positivos, a tendéncia é que
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seja cada vez mais implementado o trabalho remoto. Assim, a pandemia COVID-19 sera lembrada com

“0 ponto de viragem” para uma melhor experiéncia de teletrabalho (Ozimek, 2020, p.7).

Com base nestas indicacdes obtidas na literatura, sao formuladas as seguintes hipoteses de trabalho:
H1: A flexibilidade em teletrabalho influencia positivamente o desempenho dos colaboradores.

H2: A confianca em teletrabalho influencia positivamente o desempenho dos colaboradores.

A satisfacdo, consiste na percecado do colaborador em relacdo a varias dimensdes do seu trabalho e
tarefas que realiza. Esta estd normalmente relacionada com o bem-estar pessoal e com o desempenho
(Aziri, 2011). Desta forma, o teletrabalho pode aumentar ou diminuir a satisfacdo do trabalhador
dependendo de diversos fatores situacionais. Esses fatores passam por ser relativos as proprias tarefas
que realizam (como a criatividade e independéncia), também dizem respeito ao sentimento que estes
tém no local de trabalho (ambiente de trabalho, remuneracdo e politicas da empresa), bem como as
condicdes de trabalho e a relacdo que estabelecem com os colegas (Abdallah et al., 2017). Algumas
dimensdes que também podem estar associadas a satisfacdo em teletrabalho sdo por exemplo, o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, menos deslocacdes, menos distracdes. Por outro lado, os
aspetos associados a uma menor satisfacdo uma maior sensacdo de solidao e isolamento, mais horas

de trabalho do que as impostas por lei, ou até um ambiente desadequado para trabalho (OECD, 2020).

No estudo organizado pela The Conference Board é relatado que, quem esta em regime de trabalho
hibrido apresenta maior satisfacdo do que aqueles que estao a tempo inteiro no escritorio ou a tempo

inteiro em trabalho remoto (Eren et al., 2023).

No estudo de Smith et al. (2018) também é analisada a relacdo entre o teletrabalho e a satisfacao.
Concluindo que a satisfacdo pode ser maior no inicio quando tudo é novo, mas depois 0s colaboradores

acabam por sentir que na realidade a satisfacdo tende a diminuir.

Assim, as seguintes hipoteses de trabalho sao formuladas:
H3: A flexibilidade em teletrabalho influencia positivamente a satisfacdo dos colaboradores.

H4: A confianca em teletrabalho influencia positivamente a satisfacao dos colaboradores.
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Na figura 1 ¢ apresentado o modelo tedrico que sintetiza a conexao entre as variaveis que compdem o

estudo.

Satisfagdo

Confianga

Flexibilidade

Desempenho

Figura 1: Modelo Tedrico

3.2. Estratégia Metodoldgica e Instrumentos de Medida

A presente investigacao adotou um paradigma positivista e quantitativo (Coutinho, 2013). O paradigma
positivista baseia-se no empirismo e adota uma postura de “cientista natural” (Saunders et al., 2009,
p.12), ou seja, neste contexto o investigador encontra-se numa posi¢cao neutra e todos os resultados

obtidos sdo percecionados de forma Unica e simplificadora.

Neste sentido, a investigacdo procura obter dados que sdao baseados em teorias existentes para
posteriormente se desenvolver as hipoteses. Estas hipoteses serao testadas e em seguida serao

confirmadas ou refutadas. Assim, a abordagem a seguir é dedutiva (Saunders et al., 2009).

Deste modo, sendo um estudo de natureza quantitativa a opcao seguida foi a escolha de questionarios
como técnica de recolha de dados. Esta estratégia de investigacdo é a mais adequada devido ao objetivo
do estudo que consiste em verificar se existe influencia por parte da confianca mutua e da flexibilidade

sobre a satisfacdo e desempenho percebido dos trabalhadores quando estes trabalham de forma remota.

3.3. Construcdo do Questionario

O questionario tem como objetivo, analisar a percecdo dos colaboradores em relacdo ao teletrabalho
quando existe a interligacdo com as quatro variaveis, sendo elas, o desempenho percebido e a satisfacao,

a flexibilidade e a confianca mutua.
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O questionario foi dividido em diferentes partes. O primeiro grupo de questdes incidiram sobre as
questdes sociodemograficas dos inquiridos, tendo como variaveis, a idade, o género, a nacionalidade, o
estado civil, 0 numero de dependentes a seu cargo, as habilitacoes literarias, a antiguidade no trabalho,

e 0 tipo de contrato de trabalho com a entidade empregadora.

De seguida, foram colocadas questdes relacionadas com o teletrabalho contendo itens referentes a
modalidade de horario, ao tempo de regime de teletrabalho, ao local onde realiza 0 mesmo, a preferéncia
em relacao ao teletrabalho, as condicdes que a organizacédo ofereceu nomeadamente, formacdes para
que as tarefas fossem realizadas da melhor forma possivel, a existéncia de exigéncia para quem tem o

regime de teletrabalho, e por fim, as condicdes de trabalho para os que permaneciam em regime normal.

O terceiro e quarto grupo incluem as questdes relativas a flexibilidade de organizagéo do trabalho e
horarios em teletrabalho e relacéo de confianca mutua. Para medir estes construtos foi utilizada a escala
E-Work Life (EWL) de Grant et al. (2019). A referida escala divide o teletrabalho em dimensdes sendo
elas, a flexibilidade, a confianca, a eficacia/ produtividade e por fim a interferéncia vida - trabalho. No
presente estudo foram utilizados trés itens para medir a flexibilidade sendo estes, "Quando realizo
teletrabalho o meu supervisor da-me total controlo sobre quando e como concluo cada tarefa."; "Em
teletrabalho, o meu trabalho é tao flexivel que eu poderia facilmente fazer uma pausa se/ou quando me
apetecer."; "Em teletrabalho a minha chefia da-me a possibilidade de trabalhar no horario que melhor
se adequa as minhas necessidades, desde que as tarefas sejam cumpridas.", e trés itens para medir a
confianca mutua, "A minha organizacdo disponibiliza formacées direcionadas para as competéncias e
comportamentos necessarios de desenvolver em teletrabalho."; "A minha organizacao confia em mim
para eu realizar as tarefas com eficacia enquanto estou em teletrabalho."; "Eu confio na minha
organizacao para fornecer as melhores condicdes para que eu realize as minhas tarefas de forma eficaz

em teletrabalho” (Grant et al., 2019).

O desempenho percebido em teletrabalho, foi medido através da escala de Grant et al. (2019) e de
Staples et al. (1999). Da primeira escala, foram utilizados quatro itens (ex. "Quando realizo teletrabalho
consigo ter uma maior concentracao nas tarefas que realizo."; "Em teletrabalho consigo cumprir com
maior eficacia os principais objetivos e atingir os meus resultados."; "Enquanto realizo teletrabalho, se
for interrompido por responsabilidades familiares/outras, consigo mesmo assim satisfazer todas as
expectativas que o meu supervisor tem em relacao ao meu trabalho."; "A minha produtividade em geral

no trabalho aumentou devido a minha capacidade de trabalhar remotamente.") (Grant et al., 2019). Da
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escala de Staples et al. (1999), foram escolhidos dois itens, "Acredito que sou um colaborador eficaz em

teletrabalho."; "Em teletrabalho, estou feliz com a qualidade do meu trabalho." (Staples et al. 1999).

Por fim, para medir a satisfagdo em teletrabalho, foi utilizada a escala de Macdonald & MaclIntyre (1997)
(The generic Job Satisfaction), que apresenta dez itens na sua totalidade. Foram utilizados sete itens da
referida escala, (ex. "O salario que aufiro corresponde as exigéncias do trabalho que realizo."; "Sinto-me
bem com o meu trabalho."; "Todos os meus talentos e habilidades sao utilizados no trabalho."; "Sinto-
me bem a trabalhar para esta empresa."; "Se o trabalho for bem executado recebo reconhecimento.";
"Sinto-me seguro nas tarefas que realizo."; "Acredito que a administracao da empresa esta preocupada

comigo.") (Macdonald & Maclintyre, 1997).

Para avaliar os itens das escalas da flexibilidade, da confianca mutua, do desempenho percebido e da
satisfacdo em teletrabalho foi utilizada uma escala do tipo Likert de 5 pontos, onde 1 - discordo
totalmente, 2 — discordo, 3 — ndo concordo nem discordo, 4 — concordo, 5 — concordo totalmente (Likert,

1932).

Todos os itens das escalas da flexibilidade percebida e da confianca mutua foram utilizados no presente
estudo. Por outro lado, da escala da satisfacdo em teletrabalho, foram utilizados sete itens dos dez que
integram a escala original. Para medir o desempenho percebido, a escala de Grant et al. (2019) foi
utilizada na integra e da escala Staples et al. (1999) foram retirados apenas dois itens. A escolha destes
itens deveu-se ao facto de pretender usar os itens que faziam mais sentido para medir os construtos,

tendo como preocupacao a sua adaptacao ao contexto portugués.

Com vista a verificar se existia algum tipo de erro, ortografico ou de sintese, foi realizado um pré-teste
com inquiridos que nao faziam parte da amostra. O pré-teste esteve disponivel desde o dia 23 ao dia 25

de janeiro e foi autoadministrado a 5 voluntarios.

Na fase seguinte, o questionario foi aplicado através do Google Forms e esteve disponivel na mesma
plataforma desde o dia 26 de janeiro até ao dia 6 de marco. Este foi divulgado em todas as redes sociais
da investigadora tais como, Linkedin, Facebook, Instagram, email institucional e também enviado para
algumas empresas. E relevante mencionar, que as empresas escolhidas para preencher o questionario
foram, o Grupo Pinto & Cruz, a Webhelp, a NUCASE, a Staples, o Grupo Nabeiro, a Pluricall, a Rosa,
Correia & Associados, a Mota — Engil, o Luis Simdes, o Grupo BNP Paribas, a Silsa, a Delta Cafés, o
Crédito Agricola e por fim a Randstad. Destes, s6 a Delta Cafés e a Randstad ¢ que responderam

indicando indisponibilidade em responder ao questionario, uma que vez, ja tinham diversos questionarios
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internos a serem aplicados. Neste sentido, a populacdo é composta por todos os trabalhadores de

nacionalidade portuguesa que realizam teletrabalho e a amostra € uma parte dessa populacéo.

Deste processo, foram respondidos 144 questionarios e foram considerados validos para analise

subsequente no programa SPSS 123, visto existirem inquiridos que nunca realizaram teletrabalho.

Numa fase inicial, foi efetuada uma analise descritiva de todas as questdes sociodemograficas. De
seguida, foram realizadas estatisticas de confiabilidade, ou seja, foi verificada a consisténcia interna de
cada escala utilizada. Essa mesma consisténcia foi medida através do calculo do Alfa de Cronbach.
Seguidamente, foram analisadas as correlacdes entre as variaveis. E ainda, foram estimados modelos
de regressao linear, no sentido de estabelecer uma relacao entre as variaveis independentes (flexibilidade

e confianca mutua) e as variaveis dependentes (satisfacao e desempenho percebido).

4. Analise dos Resultados

Neste capitulo os dados obtidos no questionario aos teletrabalhadores, ou seja, aqueles que ja tenham
realizado ou estivessem no momento a trabalhar nesta modalidade, serdo apresentados depois de terem

sido analisados no programa SPSS.

Neste sentido, na tabela 1, é apresentada a informacao relativa as questdes sociodemograficas dos

inquiridos. Os dados apresentam uma sintese da analise descritiva.

Tabela 1: Questdes Sociodemograficas dos Inquiridos

(participantes = 123)

Variaveis Participantes (n) Percentagem (%)
Género
Feminino 87 70.7
Masculino 35 28.5
Outro 1 0.8
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Nacionalidade

Portuguesa

Outra
Estado Civil

Solteiro/a

Casado(a)/ Unido de facto

Divorciado(a)/ Separado/ Viuvo

Tem dependentes a seu cargo?

Sim

Nao

Habilitacoes Literarias

Ensino Basico

Ensino Secundario ou equivalente

Licenciatura

Pés-Graduacao

Mestrado

Doutoramento

Antiguidade

Menos de 2 anos

2 — 4 anos

5 -7 anos

Mais do que 7 anos

21

118

84

37

31

92

17

39

16

48

64

17

16

26

95.9

4.1

68.3

30.1

1.6

25.2

74.8

0.8

13.8

31.7

13

39

1.6

52

13.8

13

21.1



Tipo de contrato de trabalho

Contrato a termo certo 31
Contrato a termo incerto 13
Contrato sem termo 64
Estagio 15

Qual a modalidade de horario

Part-time 15
Full-time 46
Rotativo 11
Com isencao de horario 29
Sem isencao de horario 22

Tempo em teletrabalho

Menos de 1 ano 48
1 -2 anos 40
3 - 4 anos 34
Mais de 4 anos 1

Local onde realiza teletrabalho

Casa 123

Regime
Hibrido 89
100% em teletrabalho 28

22

25.2

10.6

52

12.2

12.2

37.4

8.9

23.6

17.9

39

32.5

27.6

0.8

100

72.4

22.8



100% no escritorio 6 49

Condicdes de trabalho

Sim 74 60.2
Nao, em teletrabalho sdo melhores 12 9.8
Nao, no escritorio sdo melhores 37 30.1

Maior grau de exigéncia

Sim 33 26.8

Nao 90 73.2
Formacéao

Sim 25 20.3

Nao 98 79.7

De todos os inquiridos, a maior percentagem diz respeito ao sexo feminino (70.7%), seguido do masculino
com 28.5%. Relativamente a idade, esta varia entre os 21 e os 65 anos, apresentando uma média de

32.10 anos.

No que toca a nacionalidade, a maioria dos inquiridos é portuguesa (95.9%), é solteira (68.3%) e ndo
apresenta dependentes a cargo (74.8%). Quanto as habilitacdes literarias, a maioria tem Licenciatura,
Pds-graduacao, mestrado ou até doutoramento, sendo que a maior percentagem pertence ao mestrado

(39%).

No que concerne a antiguidade no atual trabalho, a maioria esta ha menos de 2 anos (52%), e tem um

contrato de trabalho sem termo (52%).

No que diz respeito a modalidade de horario em teletrabalho, a maioria esta com full-time (37.4%), realiza

o teletrabalho em casa (100%) e esta em teletrabalho ha menos de um ano (39%).

No que se refere a preferéncia em relacao ao regime de teletrabalho, o regime hibrido (72.4%) foi aquele
com maior percentagem e a maioria dos inquiridos afirma que as condicdes de trabalho dadas aos

trabalhadores sao iguais para quem trabalha no escritério e para quem esta em teletrabalho (60.2%).
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Por ultimo, importa referir, que 73.2% dos inquiridos considera que nao existe um maior grau de exigéncia
para quem realiza a modalidade de teletrabalho. No que toca a formacéao, 79.7% dos inquiridos considera
que a organizacao ndo oferece formacao especializada para que as tarefas sejam realizadas da melhor

forma possivel.

Resumindo, a amostra apresentada é maioritariamente jovem, com habilitacdes literarias elevadas,

composta por solteiros e sem dependentes a cargo.

Depois desta breve apresentacao da amostra e de todas as perguntas que a constituem, é necessario
apresentar o Alfa de Cronbach. Este coeficiente serve para medir a consisténcia interna das questoes
que compdem o questionario. No presente estudo, a consisténcia interna foi medida na escala da

flexibilidade, da confianca mutua, do desempenho percebido e por fim da satisfacao.

4.1. Escala da Flexibilidade em Teletrabalho

Para determinar o nivel de consisténcia interna das escalas foi considerado o valor do coeficiente Alfa de
Cronbach. O valor do coeficiente Alfa, apresenta valores entre O e 1, assim sendo, quanto mais perto de
1 o valor do Alfa estiver mais consistente é a escala. Assim, a escala de flexibilidade em teletrabalho foi
submetida & analise deste valor. Os resultados indicaram que a escala da flexibilidade em teletrabalho,
com os trés itens apresentava um Alfa de 0,595. No entanto, se retirarmos o primeiro item da escala, o
Alfa de Cronbach passava para o valor 0,700, sendo mais préximo de 1 pelo que fica mais consistente.
Resumindo, a escala da flexibilidade apresentada fica mais consistente quando retirado o item “Quando

realizo teletrabalho o meu supervisor da-me total controlo sobre quando e como concluo cada tarefa.”

Tabela 2: Escala da Flexibilidade (Alfa de Cronbach)

ltens Alfa de Cronbach se
o item for excluido
“Quando realizo teletrabalho o meu supervisor da-me total controlo sobre 0,700

quando e como concluo cada tarefa."

"Em teletrabalho, o0 meu trabalho é tao flexivel que eu poderia facilmente 0,318
fazer uma pausa se/ou quando me apetecer."

"Em teletrabalho a minha chefia da-me a possibilidade de trabalhar no 0,375
horario que melhor se adequa as minhas necessidades, desde que as
tarefas sejam cumpridas."
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4.2. Escala da Confianca Mutua em Teletrabalho

No que toca a escala da confianca mutua em teletrabalho, esta também apresenta trés itens e o valor
do coeficiente Alfa ¢ de 0,516. No entanto, a consisténcia interna melhora (o0 = 0,666) se retirarmos o
primeiro item (“A minha organizacado disponibiliza formacdes direcionadas para as competéncias e
comportamentos necessarios de desenvolver em teletrabalho”). Assim, optamos por retirar esse item da

analise.

Tabela 3: Escala da Confianca (Alfa de Cronbach)

Itens Alfa de Cronbach se o
item for excluido
“A minha organizacao disponibiliza formacoes direcionadas para as 0,666

competéncias e comportamentos necessarios de desenvolver em
teletrabalho."

"A minha organizacao confia em mim para eu realizar as tarefas com 0,375
eficacia enquanto estou em teletrabalho."

"Eu confio na minha organizacao para fornecer as melhores condicoes
para que eu realize as minhas tarefas de forma eficaz em teletrabalho." 0,182

4.3. Escala do Desempenho Percebido

0O mesmo procedimento foi adotado para avaliar a consisténcia interna da escala do desempenho
percebido, composta por seis itens. Na escala apresentada, o Alfa de Cronbach é de 0,895 nao sendo
necessario excluir nenhum item, visto que, este nao altera significativamente com a exclusdo de algum

item.

Tabela 4. Escala do Desempenho (Alfa de Cronbach)

ltens Alfa de Cronbach
se o item for
excluido
"Quando realizo teletrabalho consigo ter uma maior concentracao nas 0,868

tarefas que realizo."

"Em teletrabalho consigo cumprir com maior eficacia os principais objetivos 0,863
e atingir os meus resultados."
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"Enquanto realizo teletrabalho, se for interrompido por responsabilidades
familiares/outras, consigo mesmo assim satisfazer todas as expectativas 0,895
gue o meu supervisor tem em relacédo ao meu trabalho."

"A minha produtividade em geral no trabalho aumentou devido a minha 0,882
capacidade de trabalhar remotamente."

"Acredito que sou um colaborador eficaz em teletrabalho." 0,876

"Em teletrabalho, estou feliz com a qualidade do meu trabalho." 0,874

4.4. Escala da Satisfacdo

Para a escala da satisfacao procedeu-se da mesma forma. Neste caso o Alfa de Cronbach é de 0,844,

com a escala completa, ou seja, com os sete itens.

Tabela 5: Escala da satisfacao (Alfa de Cronbach)

ltens Alfa de Cronbach se o item for
excluido
"0 salario que aufere corresponde as exigéncias do trabalho 0,857
que realiza."

"Sinto-me bem com o meu trabalho." 0,802

"Todos os meus talentos e habilidades sao utilizados no 0,841
trabalho."

"Sinto-me bem a trabalhar para esta empresa." 0,793

"Se o trabalho for bem executado recebo reconhecimento." 0,790

"Sinto-me seguro nas tarefas que realizo." 0,852

"Acredito que a administracdo da empresa esta preocupada 0,808
comigo."

A escala apresentada tem um coeficiente Alfa bastante elevado (0,844) e muito proximo de 1. Neste
sentido, ndo sera necessario proceder a remocao de qualquer item da escala, visto que, nao existe um

grande aumento do coeficiente com a exclusdo de algum item.
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4.5. Estatistica Descritiva e Correlacoes

Com base, na analise estatistica da confiabilidade, foram criadas variaveis respeitantes a flexibilidade em
teletrabalho, confianca mutua em teletrabalho, desempenho percebido e satisfacdo. Estas variaveis,
foram calculadas através dos itens nao excluidos da analise do Alfa de Cronbach. Ou seja, a variavel da
flexibilidade e da confianca foram calculadas através do somatorio dos 2 itens e dos 3 itens e
consequente dividido por 2 e por 3, respetivamente. No calculo do desempenho e da satisfacdo também
se seguiu 0 mesmo procedimento, ou seja, procedeu-se ao somatorio de todos os itens e a sua diviséo
pelo mesmo numero de itens. O resultado do valor médio e desvio padrao das variaveis é apresentado

na tabela seguinte.

Tabela 6: Estatistica Descritiva dos Construtos

Construtos Média Desvio Padrao
Flexibilidade 3,5081 1,12895

Confianca 4,19 0,80
Desempenho 412 0,77739

Satisfacao 3,48 0,793

O valor mais alto refere-se a confianca mutua em teletrabalho (M = 4,19; DP = 0,801) e o valor mais
baixo refere-se ao nivel de satisfacao dos trabalhadores (M = 3,48; DP = 0,791). Por outro lado, a média
apresentada pela escala da confianca e do desempenho, sao praticamente iguais e também pertencem

ao ponto 4, ou seja, também concordam com as afirmacdes.
No caso do desvio padrao importa referir que quanto:

e Mais proximo este valor for de zero, mais homogénea é a amostra, ou seja, as respostas sao
mais unanimes e nao apresentam tanta dispersao. Neste sentido, o construto mais homogéneo
¢ 0 do desempenho percebido, ou seja, apesar de existirem respostas por toda a escala de Likert,
a maior parte dos inquiridos concentra-se na opinido de concordar com as afirmacdes.

e Por outro lado, o construto com maior desvio padrdo é o da flexibilidade, sendo este, que

apresenta uma maior dispersao nas respostas dos inquiridos
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Tabela 7: Correlacdes entre os Construtos

Construtos 1 2 3 4
1 - Flexibilidade -
2 — Confianca 0,300** -
3 - Desempenho -0,76 0,376** -
4 - Satisfagao 0,399** 0,550** 0,168 -

Nota: **p<0,001

No que diz respeito ao coeficiente de correlacao de Pearson, é percetivel que, a flexibilidade correlaciona-
se positivamente com a confianca (r=0,300; p<0,001) e também com a satisfacado (r=0,399; p<0,001).
A confianca, corelaciona-se positiva e significativamente com o desempenho (r=0,376; p<0,001) e com
a satisfacao (r=0,550; p<0,001). Ou seja, quando a correlacao de Pearson é positiva indica-nos que com
0 aumento de uma variavel a outra também tende a aumentar. Neste sentido, a medida que a flexibilidade
aumenta, tanto a confianca como a satisfacdo também aumentam, no entanto ndo aumenta o

desempenho. A medida que a confianca aumenta, o desempenho e a satisfacdo também aumentam.

4.6. Modelos Explicativos do Desempenho Percebido e da Satisfacdo no Trabalho

Para explicar a influéncia das variaveis independentes (flexibilidade e confianca mutua) nas variaveis
dependentes (desempenho percebido e satisfacdo no trabalho) foram estimados dois modelos de
regressao linear. Neste sentido, através da analise da regressao sao testadas as hipoteses de trabalho

mencionadas anteriormente.

Tabela 8: Variaveis Independentes e Dependentes

Variaveis Dependentes Variaveis Independentes
Desempenho Flexibilidade
Satisfacao Confianca
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4.6.1. Modelo Explicativo do Desempenho Percebido

Para explicar a influéncia das variaveis flexibilidade e confianca mutua no desempenho percebido foi

estimado o modelo de regressao linear cujos resultados se apresentam na tabela 9.

Tabela 9: Coeficientes do Desempenho

Coeficiente Coeficiente nao Coeficiente
hao Padronizado (Erro  Padronizado t p
Padronizado Padrao) (B)
(B)
(constante) 2,836 0,357 7,933  <0,001
Flexibilidade -0,143 0,060 -0,207 2,389  <0,05
Confianga 0,425 0,083 0,438 5,051  <0,001

No que concerne ao desempenho percebido, este modelo apresenta um coeficiente de determinacao de
0,180, ou seja, as variaveis independentes contribuem para explicar cerca de 18% da variabilidade da
variavel dependente. Este coeficiente diz-nos que o seu valor é a proporcao da variacdo na variavel
dependente que é explicada pelas variaveis independentes. Isto significa que, a flexibilidade e a confianca
mutua explicam 18% do desempenho percebido. Neste sentido, a confianca mutua influencia
positivamente e significativamente o desempenho percebido (B = 0,425; p < 0,001). Por outro lado, a
flexibilidade tem um efeito negativo, ou seja, influencia negativamente e significativamente o desempenho
percebido (B =-0,143; p < 0,05). Com estes resultados, existe suporte estatistico para afirmar que a
hipotese 1 é rejeitada, visto que, a flexibilidade em teletrabalho influencia negativamente o desempenho
percebido dos colaboradores. A hipdtese 2 é confirmada, ou seja, a confianca mutua do teletrabalhador

e da organizacao contribuem para a percecao do desempenho percebido.
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4.6.2. Modelo Explicativo da Satisfacdo

Tabela 10: Coeficientes da Satisfacédo

Coeficiente Coeficiente nao Coeficiente

nao Padronizado Padronizado t p
Padronizado (Erro (B)
(B) Padrao)
(constante) 0,891 0,322 2,768  <0,007
Flexibilidade 0,181 0,054 -0,257 3,367 <0,001
Confianga 0,468 0,076 0,472 6,181  <0,001

No que respeita a satisfacdo, o0 modelo apresentado expressa um Rede 0,362. Ou seja, 36,2% da variacao
da satisfacdo é explicada pela flexibilidade e pela confianca mutua. Com base nos resultados
apresentados, o efeito da flexibilidade na satisfacao é positivo e significativo (B = 0,181; p < 0,001). A
confianca mutua também influencia positivamente e significativamente a satisfacdo (B = 0,468; p <
0,001). Assim, é possivel verificar que a hipdtese 3 e a hipotese 4 sdo confirmadas com base nos dados.
Importa ainda referir que a confianca mutua apresenta um Beta maior do que o da flexibilidade, ou seja,

existe uma maior influencia por parte da confianca mutua sobre a satisfacao.
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5. Discussdo dos Resultados e Conclusdes

5.1. Discussdo dos Resultados

O objetivo desta investigacdo consistiu em analisar a relacdo entre a flexibilidade e confianca mutua

resultante do teletrabalho e o desempenho percebido e satisfacdo no trabalho.

A literatura sobre o teletrabalho, tem dado grande enfoque ao estudo da satisfacao e o desempenho dos
colaboradores. Neste contexto, o presente estudo veio colmatar uma das lacunas identificadas na
literatura, visto relacionar a flexibilidade e a confianca mutua em teletrabalho, o desempenho percebido

e a satisfacao.

No que toca a hipotese 1: A flexibilidade em teletrabalho influencia positivamente o desempenho dos
colaboradores, existe suporte estatistico para rejeitar esta hipotese. Ou seja, os resultados evidenciaram
que a flexibilidade influencia negativamente o desempenho percebido dos colaboradores. A literatura
existente, defende que uma maior flexibilidade esta associada a um maior desempenho por parte dos
colaboradores (Crummenerl et al., 2022). No entanto, neste estudo os resultados vdo exatamente no
sentido oposto, ou seja, em teletrabalho a flexibilidade de horarios e na conducdo do trabalho tem uma

influéncia negativa no desempenho percebido.

A hipdtese 2 estabelece que a confianca mutua em teletrabalho influencia positivamente o desempenho
dos colaboradores. Com base nos dados analisados, a hipotese é confirmada, indicando que esta
contribui positivamente para o desempenho percebido dos colaboradores. Com base no estudo de
Menezes & Xavier (2018), a reducdo do desempenho estd associada a algumas condicdes fisicas e
mentais como o caso das distracoes e do stresse que geram uma reducao do desempenho das atividades
laborais (Menezes & Xavier, 2018). O artigo da OIT defende que o teletrabalho ndo pode ser eficaz se
ndo houver confianca (OIT, 2020). Resumindo, a confianca da organizacao no teletrabalhador e deste

com a organizacao é determinante do desempenho percebido pelo trabalhador (Stavrova et al., 2023).

No que concerne a hipotese 3, esta diz-nos que a flexibilidade em teletrabalho influencia positivamente
a satisfacdo dos colaboradores. Os dados confirmam a hipdtese e a literatura existente também, ou seja,
a flexibilidade e o regime de trabalho adotado, conforme defende Eren et al. (2023) influenciam a

satisfacdo no trabalho (Eren et al., 2023).

No que diz respeito a Ultima hipdtese, esta afirma que a confianca mutua em teletrabalho influencia
positivamente a satisfacdo dos colaboradores. Os dados confirmam a hipétese sendo que esta exerce

uma maior influencia na satisfacdo do que propriamente a flexibilidade obtida em teletrabalho. Stavrova
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et al, (2023) defende que o aumento da satisfacdo por consequéncia de uma maior autonomia e
independéncia pode traduzir-se numa maior confianca do trabalhador para com a organizacao. Desta
forma, a confianca é algo que se constrdi ao longo do tempo e é a base para qualquer relacao entre a

organizacao e teletrabalhador (Stavrova et al., 2023).

Em suma, a unica hipbtese que se rejeita é a primeira contrariamente ao que era esperado com base
nas indicacdes da literatura existente. Ou seja, os trabalhadores em teletrabalho que usufruem de uma

maior flexibilidade indicaram que esta impacta negativamente no seu desempenho.

5.2. Conclusdo

O presente estudo para além de contribuir para uma melhor compreensao e clareza sobre as tematicas
do teletrabalho nomeadamente as variaveis da flexibilidade da confianca mutua do desempenho
percebido e da satisfacao contribuiu também, para o avanco do conhecimento relativamente a

interligacéo das variaveis.

Os resultados obtidos confirmam a hipdtese 2, 3, 4 e contrariamente ao esperado, rejeitam a hipotese
1. Deste modo, a flexibilidade de horarios em teletrabalho tem impacto negativo no desempenho
percebido, ou seja, a modalidade de teletrabalho deve ser acompanhada de horarios fixos se as
organizacdes quiserem obter um maior desempenho por parte dos colaboradores. Relativamente a
confianca mutua, esta influencia positivamente o desempenho percebido e a satisfacéo, logo, a confianca
do teletrabalhador para com a organizacao e da organizacao para com o teletrabalhador é determinante
para um maior desempenho e satisfacdo do colaborador. Por outro lado, a flexibilidade influencia
positivamente a satisfacdo do teletrabalhador, ou seja, as organizacdes terdo de discutir e perceber se
faz sentido dar flexibilidade de horarios aos teletrabalhadores, visto que esta, pode influenciar

negativamente o seu desempenho.

Em sintese, apesar do teletrabalho ser uma modalidade que em termos gerais ¢ do agrado dos
colaboradores, é notavel verificar neste estudo que a flexibilidade pode ndo acarretar tantos beneficios,
nem para o teletrabalhador nem para a organizacéo, por isso, nao € necessaria prudéncia na gestao da
flexibilidade em teletrabalho. Em contrapartida, a confianca resulta beneficios para o teletrabalhador e

para a organizacao.
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5.2.1. Implicacdes Teoricas e Praticas

Nos tempos que decorrem, é cada vez mais frequente a adocdo de uma modalidade de trabalho que
seja amplamente satisfatdria tanto para a organizacdo como para o funcionario. O teletrabalho
intensificou-se com a pandemia COVID-19 e permanece até aos dias de hoje. Neste sentido, &€ muito
importante perceber se a organizacao consegue manter ou até aumentar 0 seu sucesso com a
implementacao do teletrabalho e se, o colaborador se sente capaz de realizar o seu trabalho com um

bom desempenho.

Diversos estudos afirmam que aumento do desempenho e da satisfacdo estdo associados a variaveis

relacionadas com a organizacao do trabalho e com a relacdo do individuo com a organizacao.

Kazekami (2020), defende que existe um maior desempenho por parte dos colaboradores quando estes
trabalham nas horas em que sao mais produtivos (flexibilidade de horario). Outros estudos como, o de
Robert Walters (2020) e Capgemini Research Institute (2022), defendem que para além de outros
fatores, a flexibilidade de horario esta muito relacionada com um maior desempenho dos colaboradores,
entre estes destacam-se também, menos tempo gasto em deslocacdes e menos distracoes (Kazekami,
2020); (Puech, 2020); (Crummenerl et al., 2022). Contrariamente a estes estudos e com base nos dados
recolhidos neste estudo, a flexibilidade tem um efeito negativo no desempenho percebido, ou seja, mais

flexibilidade traduz-se em piores desempenhos.

No que toca a satisfacdo, esta também depende de diversos fatores e de varios estudos. Diane Tremblay
(2002), no seu estudo defende que o nivel de satisfacdo em teletrabalho é elevado se estes o realizarem
voluntariamente (Tremblay, 2002). A satisfacdo pode também estar diretamente relacionada com o
regime de trabalho adotado (hibrido, 100% teletrabalho ou 100% no escritério) e com a flexibilidade,
conforme o inquérito desenvolvido pela The Conference Board (Eren et al., 2023). No caso do presente
estudo, os dados também confirmam uma relacao positiva entre a flexibilidade e a satisfacdo, ou seja, a

flexibilidade influencia positivamente a satisfaco.

Com base nos dados obtidos, & possivel afirmar que o teletrabalho € uma boa pratica para os
colaboradores, para a sociedade e também para as organizacoes. No entanto, os resultados evidenciam
que uma grande flexibilidade pode nao ser muito positiva apesar da modalidade de teletrabalho agradar
aos trabalhadores. Estes resultados indicam que a implementacdo do teletrabalho deve ser
acompanhada de horarios de trabalho fixos em determinadas funcdes e de um maior controlo e definicdo
clara de objetivos por parte dos gestores. Desta forma, recomenda-se que as empresas estabelecem
com os seus trabalhadores objetivos de desempenho e um horario de trabalho fixo.
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5.3. Limitacoes e Pesquisa Futura

O presente estudo permitiu 0 avanco do conhecimento nas areas do teletrabalho, da satisfacéo, da
confianca mutua, da flexibilidade e do desempenho. Apesar do contributo, também apresenta algumas

limitacoes.

O estudo teve como base a recolha de dados com base numa amostra por conveniéncia, ou seja, a
populacao ndo poderia ser toda estudada, uma vez que, para além de nao ter tempo para tal, nunca
conseguia chegar a todas as pessoas do pais que realizassem teletrabalho. Por isso, foi escolhida uma

parte dessa populacao através do método por conveniéncia.

Outro ponto muito importante é o facto de a recolha de dados ter sido efetuada no formato onfine. Ou
seja, as respostas dadas ao questionario podem ter sido influenciadas pela distracéo ou pela percecao

da leitura a cada pergunta.

Relativamente ao questionario, nao foi efetuada nenhuma pergunta relativamente ao setor de atividade,
0 que poderia ser um bom ponto de partida para saber quais os setores que mais implementam a

modalidade de teletrabalho.

No que concerne a pesquisas futuras, sugiro uma recolha de dados com mais participantes, para testar
se as respostas da populacdo obtidas neste estudo se confirmam numa amostra maior. Podera ser util,
fazer um questionario em diferentes momentos no tempo, e perceber se a percecao dos inquiridos se
mantém ao longo do tempo. Por outro lado, seria interessante perceber se os resultados seriam

diferentes caso se utilizasse uma metodologia de recolha de dados quantitativos, por exemplo.

Para finalizar, sugiro a alteracao de algumas das variaveis como por exemplo, juntar a motivacéo, o

empenhamento organizacional com a satisfacdo ou com o desempenho.
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Anexos

Itens do questionario

Questdes sociodemograficas:

—_

Género;

|dade;

Nacionalidade;

Estado Civil;

Se tem dependentes a cargo;
Habilitacoes Literarias;
Antiguidade no atual trabalho;

Tipo de contrato de trabalho;

L 0 N o o Bk~ w D

Ja alguma vez realizou a modalidade de teletrabalho;

—_
o

. Qual a modalidade de horario em teletrabalho;

—_
[a—Y

. Ha quanto tempo trabalha em teletrabalho;

—_
N

. Onde realiza o teletrabalho;

—
w

. Qual a sua preferéncia em relacao ao regime de teletrabalho;

._.
o

. As condicoes de trabalho dadas aos teletrabalhadores iguais a quem néao faz teletrabalho;

—
o1

. Se existe maior grau de exigéncia em teletrabalho;

16. Se a organizacao oferece formacao para a realizacéo das tarefas em teletrabalho;
Escala da flexibilidade:

1. "Quando realizo teletrabalho o meu supervisor da-me total controlo sobre quando e como

concluo cada tarefa."
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"Em teletrabalho, 0 meu trabalho é tao flexivel que eu poderia facilmente fazer uma pausa se/ou
quando me apetecer."
"Em teletrabalho a minha chefia da-me a possibilidade de trabalhar no horario que melhor se

adequa as minhas necessidades, desde que as tarefas sejam cumpridas."

Escala da confian¢ca mutua:

"A minha organizacao disponibiliza formacdes direcionadas para as competéncias e
comportamentos necessarios de desenvolver em teletrabalho."

"A minha organizacao confia em mim para eu realizar as tarefas com eficacia enquanto estou
em teletrabalho."

"Eu confio na minha organizacédo para fornecer as melhores condicdes para que eu realize as

minhas tarefas de forma eficaz em teletrabalho."

Escala do desempenho percebido:

L.
2.

"Quando realizo teletrabalho consigo ter uma maior concentracéo nas tarefas que realizo."

"Em teletrabalho consigo cumprir com maior eficacia os principais objetivos e atingir os meus
resultados."

"Enquanto realizo teletrabalho, se for interrompido por responsabilidades familiares/outras,
consigo mesmo assim satisfazer todas as expectativas que o meu supervisor tem em relacao ao
meu trabalho."

"A minha produtividade em geral no trabalho aumentou devido a minha capacidade de trabalhar
remotamente."

"Acredito que sou um colaborador eficaz em teletrabalho."

"Em teletrabalho, estou feliz com a qualidade do meu trabalho."

Escala da satisfacéo:

N o o M~ e Dd

"0 salario que aufere corresponde as exigéncias do trabalho que realiza.
"Sinto-me bem com o meu trabalho."

"Todos os meus talentos e habilidades sao utilizados no trabalho."
"'Sinto-me bem a trabalhar para esta empresa."

"Se o trabalho for bem executado recebo reconhecimento."

"Sinto-me seguro nas tarefas que realizo."

"Acredito que a administracdo da empresa esta preocupada comigo."
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