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Resumo

O teletrabalho, enquanto modalidade do exercicio da atividade laboral, € uma realidade
muito anterior a pandemia da covid-19. Contudo antes desta, em Portugal, mesmo nos
setores mais propicios a sua adog¢do, nomeadamente no setor terciario, ndo se verificava
uma implementacéo generalizada do trabalho a distancia com recurso a tecnologias da
informacdo e comunicacao. A pandemia forgou essa conversao do trabalho presencial em
trabalho a distancia, nalguns casos com ganhos de produtividade, competitividade e
economia de recursos que certamente permanecerdo para la do horizonte pandémico.
Neste ambito, as instituicdes de ensino superior ndo foram uma excecdo e, ao ritmo da
evolucdo da pandemia, foram forgadas a implementar o teletrabalho de forma mais ou
menos generalizada, com impactos na GRH (Gestéo de Recursos Humanos).

Os objetivos deste estudo sdo analisar a implementacdo do teletrabalho em institui¢es
do ensino superior portugués, durante a pandemia da covid-19, e compreender 0s seus

impactos na GRH.

Para a prossecucao dos objetivos deste estudo, em termos metodoldgicos, procedeu-se a
uma revisdo de literatura e a aplicacdo de um questionario online com posterior analise

quantitativa dos dados recolhidos.

Em conclusdo, a maioria dos/as inquiridos/as estd satisfeita com a situacdo de
teletrabalho, tendo este modo de prestar a atividade laboral contribuido para a existéncia

de mais tempo disponivel para a vida pessoal e familiar.

Palavras-chave: Teletrabalho. Pandemia covid-19. Tecnologias da informacdo e

comunicacgdo. Gestdo de recursos humanos. Institui¢cdes de ensino superior.



Abstract

Teleworking as a work modality was already a reality before the covid-19 pandemic.
However, before this, in Portugal, even in the sectors most conducive to its adoption,
particularly in the tertiary sector, there was no widespread implementation of telework
using information and communication technologies. The pandemic forced the institutions
to re-adapt their way of working and adding homeworking to their productive process. In
this field, higher education institutions were not different, and they were forced to

implement telework with impacts in the human resources management (HRM).

The objectives of this study were to analyze the implementation of telework in portuguese
higher education institutions, during the covid-19 pandemic, and to understand it is

impacts on HRM.

In order to achieve the objectives of this study, in methodological terms, a literature
review was carried out and an online questionnaire was applied with subsequent

quantitative analysis of the collected data.

In conclusion, most respondents are satisfied with the situation of teleworking, and this
way of providing work has contributed to the existence of more time available for

personal and family life.

Keywords: Teleworking. Pandemic covid-19. Information and
communication technology. Human resources management. Higher education

institutions.
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Introducao

O mundo ndo mudou. Vai mudando. A pandemia da covid-19, como qualquer fendmeno
social, evidenciou determinadas realidades e atenuou outras. O mundo do trabalho, com
a sua forte componente social, desempenha um papel muito relevante no desenvolvimento
de qualquer comunidade. Como afirma Rifkin (1995), desde o inicio da civilizagdo que

as comunidades sao estruturadas, em grande medida, de acordo com o trabalho.

Sendo uma componente essencial na organizacdo de qualquer comunidade, o trabalho

influencia e é influenciado pelas circunstancias que balizam essa comunidade.

O teletrabalho, como modalidade de prestacdo da atividade laboral, enquanto realidade e
conceito, é muito anterior a pandemia. O que mudou foi o seu alcance e repercussdo
mediatica, como se 0 mundo (particularmente, Portugal) despertasse para uma realidade

pré-existente.

Muito provavelmente, o balanco histérico do circunstancialismo em que vivemos
permitird constatar que uma pandemia que forca a distanciamento fisico, numa era de
multiplas ferramentas de comunicacdo digital, é o cocktail perfeito para a aceleracdo de

mudancas que teimavam em seguir num ritmo lento.

No fundo, a pandemia da covid-19 foi apenas o fator de igni¢cdo de uma inevitabilidade

de alteracdes profundas no mundo do trabalho, as quais Portugal ndo foi excecao.

Este estudo pretende incidir a sua analise no impacto do teletrabalho nas institui¢bes de
ensino superior portugués durante a pandemia da covid-19. O regime juridico das
instituicbes de ensino superior em Portugal esta previsto na Lei n.° 62/2007, de 10 de
setembro. O ensino superior portugués assenta num sistema binério que conjuga ensino
superior universitario e ensino superior politécnico, coexistindo instituicGes de natureza
publica (pertencentes ao Estado ou a fundagbes por ele instituidas) e instituicdes de
natureza privada (pertencentes a entidades particulares e cooperativas). As instituicdes de
ensino superior universitario concentram a sua oferta formativa e cientifica em
competéncias de unidades de ensino e investigagdo e as instituicbes de ensino superior

politécnico em formagdes vocacionais e em formacdes técnicas avancadas.



O tema objeto do presente trabalho, embora né&o seja novo, generalizou-se ao sabor da
pandemia, sobretudo ap6s o més de Marco de 2020. Desde entdo, tivemos alteraces
legislativas relevantes referentes ao regime do teletrabalho. Da aplicacdo generalizada do
teletrabalho surgiram questfes que, do ponto de vista da gestdo de recursos humanos,
merecem reflexdo a luz do cenério pandémico. Neste &mbito, os estudos, as investigacdes
e os artigos cientificos sdo escassos, pretendendo esta investiga¢do dar um contributo para
uma melhor compreensdo dos impactos da implementacdo do teletrabalho, durante a
pandemia da covid-19, nas instituices de ensino superior em Portugal. Embora existam
trabalhos que incidem sobre os impactos do teletrabalho nas instituicdes de ensino
superior, a verdade é que 0s mesmos se circunscrevem especificamente a uma instituicao
ou categoria profissional. O presente estudo focou-se numa abrangéncia a nivel nacional,

de todas as categorias profissionais de institui¢ces de ensino superior publicas e privadas.

Quanto aos objetivos, o presente estudo visa analisar a implementacédo do teletrabalho em
instituicbes do ensino superior portugués, durante a pandemia da covid-19, e
compreender 0s seus impactos na gestdo de recursos humanos. Através da aplicacao do
questionario, procurar-se-a obter respostas a algumas perguntas de partida, tais como, se
o teletrabalho permitiu ter mais tempo disponivel para a familia, se o teletrabalho aumenta
o0s contactos laborais fora do horario de trabalho entre trabalhador e empregador, se 0
controlo da realizacdo das tarefas aumenta com o teletrabalho, se sdo promovidos
contactos para contrariar a tendéncia de isolamento gerada pelo teletrabalho, qual o nivel
de satisfacdo dos trabalhadores com o teletrabalho e se as suas eventuais despesas

adicionais lhes sdo compensadas.

Em termos de estrutura, este trabalho encontra-se dividido em duas partes. Na primeira
parte, pretendemos, através de uma revisao critica de literatura, enquadrar o instituto do
teletrabalho em Portugal desde o seu enquadramento histérico até a sua fase atual,
dissecando vantagens e desvantagens da sua implementacdo e refletindo sobre o seu
impacto no equilibrio trabalho-familia. Na segunda parte, adotar-se-4 uma metodologia
de recolha e analise de dados, com recurso a questionarios direcionados a trabalhadores
de institui¢Bes do ensino superior portugués. Por fim, faremos uma reflex&o critica sobre
os dados recolhidos e analisados, procurando clarificar aspetos relevantes da
implementacdo do teletrabalho nas instituicbes de ensino superior em Portugal e

propondo futuras linhas orientadoras de pesquisa neste ambito.



CAPITULO I - Enquadramento Tedrico

1.1 Teletrabalho: Enquadramento Historico, a sua Evolucédo e a
Atualidade

A sociedade, desde os primordios, estruturou-se, em grande medida, a volta do conceito
de trabalho (Rifkin, 1995). Este relevante papel do trabalho na sociedade influencia
igualmente a construcédo da identidade dos proprios individuos que a compdem. Por outro
lado, o local de trabalho “E um espago de socializagdo secundario, apds a escola e a
familia, modela comportamentos e atitudes produzindo uma identidade social e
profissional.” (Fialho, 2017, p.149). O trabalho é, assim, um importante modelador da

sociedade e da identidade de cada individuo.

Nos ultimos tempos, cada vez mais se vem referindo a flexibilidade como uma das
caracteristicas atuais do mundo do trabalho. A Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019, relativa a conciliacdo entre a vida
profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores, define um regime de trabalho
flexivel como: “(...) a faculdade de os trabalhadores adaptarem o0s seus ritmos de
trabalho, nomeadamente pela utilizacdo de regimes de teletrabalho, horarios de trabalho
flexiveis ou uma reducdo das horas de trabalho. . Seguindo a nogdo de flexibilidade de
Correia (2009, p. 79), a mesma é “a capacidade de rea¢do ou antecipagdo em relacéo a
mudanc¢a”. No mundo do trabalho, a flexibilidade €, em grande medida, associada a
flexibilidade de horario ou a uma organizacdo flexivel do tempo de trabalho. No entanto,
segundo Choe, Kim e Moon (2022), a flexibilidade laboral pode assumir diferentes
ambitos, tais como, contratual (diminuicdo da rigidez dos contratos sobretudo ao nivel
das suas formas de cessacao), numérico (poder definir em cada momento o nimero de
trabalhadores da organizacdo), temporal (fixacao flexivel do tempo de trabalho ou adocéo
de modalidades de prestacdo de trabalho que permitam uma melhor conciliagcéo entre a
vida pessoal e profissional), funcional (ajustar as funcBes sem reduzir o nimero de
trabalhadores) ou retributivo/financeiro (flexibilidade nas condi¢bes de pagamento da

retribuicdo e eventuais prémios associados a produtividade). No &mbito juridico-laboral,

IArtigo 3° n° 1, al. f) da Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho
de 2019. As referéncias constantes a flexibilidade laboral sdo transversais a todo o texto da Diretiva.



a flexibilidade, esta geralmente associada a uma maior deslegalizacdo e desregulacéo
(Correia, 2009).

O teletrabalho, enquanto modalidade de prestacdo do trabalho, assume especificidades
face ao classico trabalho presencial. Desde logo, confere uma mutabilidade ao local de
trabalho o que o torna, em determinadas atividades, capaz de se adaptar a circunstancias
que impediriam a realizacdo da prestacdo do trabalho se a mesma apenas pudesse ser
cumprida através de trabalho presencial.

Sobretudo ap6s a grave crise petrolifera da década de 70 do século XX, existiu uma
terceira Revolucdo Industrial associada a emancipacdo dos processos de inovacao
tecnoldgica e um avanco significativo da computacdo, automacdo, roboética e
telecomunicacdes, criando-se assim uma era da Industria 3.0 (ou de Trabalho 3.0). Ou
seja, 0s processos de produgéo passam a assentar em tecnologia avancada e sofisticada,
assistindo-se a uma reducédo paulatina e significativa da necessidade de mé&o-de-obra
(Moreira, 2021). E neste contexto que surge, nos Estados Unidos da América, o conceito
de teletrabalho criado por Jack Nilles (Nilles, 1996).

O cumprimento da atividade laboral fora do tradicional espaco fisico pertencente ao
empregador onde, de forma mais ou menos organizada, se concentram todos oS
trabalhadores ao servico da sua organizacdo (escritorio, sede da empresa, fabrica, etc.), ja
existe ha muito tempo, traduzindo-se como uma influéncia direta das Tecnologias da
Informacéo e Comunicacéo (TIC) no mundo do trabalho (Moreira, 2021). O cumprimento
eficiente e eficaz da atividade laboral, em muito setores, ja ndo tem como condigdo sine
qua non a presenca fisica dos trabalhadores. Essa realidade ja era explorada por Alvin
Toffler no seu livro A Terceira Vaga, de 1980 (Vieira, 2005). Toffler sintetiza 0os rumos
da mudanca em trés vagas. A primeira foi a agricola e terd durado até ao séc. XVII,
caracterizando-se pela existéncia de pequenas comunidades, pouco aglomeradas, que
sustentavam a sua sobrevivéncia pescando, cacando ou semeando para se alimentarem.
A segunda surge com a transicdo, a partir do séc. XVII, para a revolugéo industrial,
impondo uma industrializacao a escala global com especial incidéncia na Europa. Com o
inicio da segunda metade do sec. XX, comeca a surgir a terceira vaga. Esta terceira vaga,
segundo Toffler, baseia-se em esferas que se intercecionam (tecnosfera, sociosfera,
infoesfera e psicoesfera), caraterizando-se por uma mudanca revolucionaria do ponto de

vista tecnoldgico, que quebra a hegemonia industrializadora que reinava até entdo.



Segundo Vieira, 2005, p. 12 (citando Toffler, 1970) na perspetiva de Toffler, viveriamos
num mundo acelerado e inundado por informagao e conhecimento onde o “(...) individuo
passa a ser um usuario do complexo de difusdo de conhecimento (...)”. Estas ideias de
Toffler sdo posteriormente acolhidas por Herbert Marshall McLuhan que parte do
entendimento de que “as tecnologias estabelecem linhas de for¢a de emisséo e recepcao
capaz, como um ‘“‘sonar” cibernético-cultural capaz de difundir e ampliar novas
informacdes e diversificadas estruturas comunicagdes” (Vieira, 2005, p. 12, citando
McLuhan, 1964). E neste ambito, através do pensamento de McLuhan, j& em plena
segunda metade do séc. XX, que surge o conceito de Aldeia Global, na medida em que
as novas tecnologias permitiriam encurtar distancias e tornar o mundo num ambiente de

maultiplas interce¢es semelhante ao que se vislumbra numa pequena aldeia.

Hoje percebemos com clareza que as primordiais ideias de Toffler e McLuhan tinham
sustento e que, em parte, eles desbravaram as ideias da revolucéo tecnoldgica que se viria

a verificar.

O teletrabalho surge assim a boleia desta circunstancia de inovacdo tecnologica e
associado a crise petrolifera da década de 70 do séc. XX, como referimos supra, como
uma medida que evitava as desloca¢des ou movimentos diarios de pessoas para trabalhar,
estudar ou outros fins (commuting). Na verdade, esta esta longe de ser a primeira vez que
o mundo do trabalho sofre alteracdes profundas em resposta a situacoes de crise a escala
mundial. Apds a primeira grande guerra, em 1919, os Estados, os empregadores e 0s
trabalhadores uniram-se e criaram a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) assente

num compromisso comum de justica social (Moreira, 2021).

A semelhanca do que aconteceu noutros acontecimentos marcantes em termos historicos,
0 mundo do trabalho sera talvez o aspeto da nossa vida coletiva que mais sofrerd com as
alteracbes e o0s impactos pos-pandemia (Chahad, 2021). A covid-19 impds um
teletrabalho de emergéncia, sem planeamento e programacdo, e que, diga-se, € muito
diferente de um programa estruturado e planeado de adocdo do teletrabalho,
enquadrando-o nos objetivos da organizacdo. A circunstancia repentina da pandemia a
iIsso obrigou, ndo permitindo delinear esse programa para uma correta e eficiente
implementacédo do teletrabalho. Por outro lado, a pandemia em nada inovou, apenas fez
acelerar as tendéncias que ja se vinham a verificar: mais trabalho remoto, mais e-

commerce, mais automacao, mais utilizacdo de inteligéncia artificial. Tendéncias estas



que tém em comum uma reducdo da necessidade de mé&o-de-obra e uma mutacdo nas
competéncias dos trabalhadores. Em resposta & pandemia houve uma tendéncia massiva
de acelerar a digitalizacdo dos processos de trabalho (mais ferramentas digitais,
videoconferéncias, etc.), tendéncia essa que tera 0 caminho aberto para se manter no pds-
pandemia, sendo provével que a pandemia deixe um lastro de teletrabalho. Segundo,
Lund, Madgavkar, Manyika, Smit, Ellingrud e Robinson (2021), em breve, estima-se que
nas economias mais avancadas e desenvolvidas entre 20 a 25% dos trabalhadores possam
alternar entre trabalho presencial e teletrabalho numa mesma semana (regime misto) e
que cerca de 14% dos trabalhadores seréo forgcados a desenvolver novos conhecimentos
e competéncias, alternando nas funcBes desenvolvidas dentro da organizagéo
(Mazurchenko e Marsikova, 2019).

Tabela 1 - Percentagem de teletrabalhadores em Portugal e na UE entre 2012 e 2021

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
63 67 66 62 63 59 61 65 139 145

UE 27 5.5 4,9 4,8 4,9 4,8 51 5,2 5,4 12 13,4

Fonte: Adaptado de Eurostat
(https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsa_ehomp)

Os dados estatisticos sobre o teletrabalho em Portugal no periodo pré-pandemia ndo séo
claros. Por um lado, dados do Eurostat, no ano de 2019, apontam para a existéncia de uma
média europeia de 5,4% de teletrabalhadores, sendo essa percentagem de 6,5% em
Portugal. Observando a tabela 1, para o Eurostat, Portugal sempre se encontrou
ligeiramente acima da media da Unido Europeia relativamente a percentagem de
teletrabalhadores. Por outro lado, dados do Quadros de Pessoal do Ministério do
Trabalho, em 2010, existiam em Portugal pouco mais de 1% de trabalhadores com
contrato de teletrabalho, sendo essa percentagem de 0,03% em 20182. Tomando como
verdadeiros quaisquer destes dados estatisticos, hd uma ilacdo a tirar: em Portugal o

recurso ao teletrabalho era diminuto.

2Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social (2021). Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho
2021, p. 49;


https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=lfsa_ehomp)

A pandemia da covid-19 alterou profundamente esta realidade. Segundo dados do
Instituto Nacional de Estatistica (INE), entre Marco e Junho de 2020, cerca de 23% dos
trabalhadores trabalharam a partir de casa, sendo que em mais de 90% dos casos a
situagdo de teletrabalho se deveu a pandemia®. Ou seja, verificou-se um teletrabalho
massivo, repentino e de emergéncia, que cresceu ao ritmo da pandemia. De acordo com
0 Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho e Seguranga Social
(GEP-MTSS), em outubro de 2020 um terco das empresas tinham, pelo menos, 30% dos
seus trabalhadores em situacdo de teletrabalho, sendo que em &reas como as
telecomunicacdes, consultoria, programacéo informatica ou servicos de informacao mais
de 80% dos trabalhadores estavam em teletrabalho, na area dos seguros e servicos
financeiros essa percentagem cifrou-se nos 70%. Ainda segundo dados do GEP-MTSS, a
percentagem de trabalhadores em teletrabalho foi maior em empresas de maior dimenséo,
sendo as &reas metropolitanas de Lisboa (cerca de 33%) e Porto (cerca de 22%) as zonas

onde se verificaram mais teletrabalhadores®.

O rescaldo deste teletrabalho emergencial e pouco estruturado podera ser um teletrabalho
definitivo, planeado e alinhado com os objetivos organizacionais. Sendo esse teletrabalho
integral ou misto, isto é, combinando periodos de teletrabalho com trabalho presencial,

devidamente enquadrado nas func@es de cada trabalhador.

Estas circunstancias podem representar uma oportunidade para as organizacbes
perceberem a importancia da formacéo, como fator de desenvolvimento dos seus recursos
humanos, ou como alterac6es na forma do seu processo produtivo podem gerar beneficios
para o seu funcionamento. Por exemplo, a reducdo dos espacos de escritdrio sera uma
ponderacdo que podera ser perspetivada pelos decisores executivos das grandes
organizac0es, até em virtude dos elevados custos que esses espacos representam (Lund et
al., 2021).

Caminhamos assim para uma relagéo laboral tendencialmente mais flexivel ao nivel do
espaco, da durabilidade e da autonomia, mais focada em resultados e objetivos,
fortemente alicergada em novas tecnologias, aumentando o nimero de teletrabalhadores

com recurso a plataformas digitais. Esta nova relagdo laboral gera uma subordinagéo

3Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social (2021). Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho
2021, p. 50;
4Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social (2021). Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho
2021, p. 51.



diferente com “um espaco sem distancias e um tempo sem demoras” (Moreira, 2021, p.
27, citando Ray, 2015). E neste ponto que atualmente nos encontramos e que é definido
na perfeicdo pelo conceito de hiperconetividade criado por Haase e Wellman (2005). Esta
oportuna caracterizacdo prende-se com a utilizagdo massiva de meios de comunicacgéo
digital, como o e-mail, grupos de trabalho e de amigos em redes sociais, mensagens,
servicos web e aparelhos eletronicos interconectados no pulso, no bolso, nos ouvidos e na
mochila. Nesta tempestade de estimulos digitais interconectados, insere-se 0 mundo do
trabalho e a relacéo laboral entre empregador e trabalhador, tdo permeéavel a estas novas

ferramentas.

Foi nesta perspetiva, presente e futura, de impacto das novas tecnologias na relacdo
laboral que surgiu a Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, que vem consagrar importantes
alteracdes legislativas regulando campos que anteriormente pouca ou nenhuma relevancia

tinham.

Do ponto de vista da gestdo de recursos humanos, stricto sensu, ja se vive presentemente
um novo paradigma. As novas tecnologias sdo hoje uma importante ferramenta de
formacdo, andlise de dados, comunicacdo, recrutamento e cumprimento de tarefas que
antes apenas se realizavam presencialmente, sem olvidarmos a Inteligéncia Artificial
(1A), termo que surge em 1956 nas conferéncias do Dartmouth College (Moreira, 2021,
p. 29). Na altura, a A era vista como uma solu¢édo para dotar maquinas de instrumentos
que lhes permitissem resolver problemas que apenas 0s humanos conseguiam resolver.
Rapidamente a IA se disseminou por todos os setores da economia e na vida das pessoas,

nomeadamente nas relacdes laborais.

E, portanto, nestas circunstancias, ainda em plena pandemia da covid-19, que o Governo,
em 2021, assumiu 0 objetivo de transitar 25% dos trabalhadores publicos para
teletrabalho (o que representa, sensivelmente, 17 mil trabalhadores) até 2023°. Sendo um
objetivo ambicioso, este deriva do estudo publicado, em marco de 2021, pela Direcéo-
Geral da Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP) sobre o impacto do teletrabalho

em 40 organismos da Administracdo Publica central de todas as areas governativas, no

® Programa de Estabilizacdo Econdmica e Social (PEES) e Decreto-Lei n.° 40/2020, de 17 de julho, que
cria o programa de incentivos a fixacéo de trabalhadores do Estado no interior;



entanto, sem incidir em nenhuma instituicdo de ensino superior plblico®. Assim, no
presente estudo, procuraremos aplicar 0 nosso questiondrio a instituicdes do ensino
superior publico e privado, contribuindo para a clarificacdo da aplicacdo do instituto do
teletrabalho neste tipo de organizacgdes, durante o presente periodo pandémico, abrindo
caminho a novos horizontes e a uma aplicagdo mais estruturada do teletrabalho em

organizagOes do ensino superior portugués.

1.2 Enquadramento do Regime Juridico do Teletrabalho

Como vimos, o teletrabalho, enquanto fendmeno, surge na década de 70 do séc. XX.
Portugal foi dos primeiros paises, a nivel europeu, a regular o teletrabalho no Cédigo do
Trabalho (CT) de 20037. No seu artigo 233° o CT de 2003 previa a seguinte nogdo de

teletrabalho:

“Considera-se teletrabalho a prestacdo laboral realizada com subordinagéo
juridica, habitualmente fora da empresa do empregador, e através do recurso a

tecnologias de informacéo e de comunicacdo.”
O art. 165° do atual CT de 20098 abragou a mesma nogao de teletrabalho do CT de 2003:

“Considera-se teletrabalho a prestacdo laboral realizada com subordinagéo
juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de

informacéo e de comunicacdo.”

Ou seja, o legislador portugués regulou e previu o instituto do teletrabalho ha
praticamente duas décadas. Como afirmdmos na introdu¢do do presente estudo, o
teletrabalho ndo foi, de todo, uma realidade que surgiu com a pandemia, inclusive em
termos legislativos. No entanto, o recurso ao teletrabalho era diminuto, realidade que se
alterou radicalmente com o inicio da pandemia. Por outro lado, para la das circunstancias
pandémicas, a época que vivemos é profundamente marcada pelas maltiplas ferramentas
de comunicacdo e trabalho digital, pelo que o recurso ao teletrabalho, mesmo que

repentino e emergencial, fica mais facilitado e acessivel. Contudo, ha novos campos da

® Diregdo-Geral do Emprego Publico (2021). A Adaptacdo dos Modelos de Organizagdo do Trabalho na
Administracdo Publica Central durante a Pandemia da Covid-19: Dificuldades e Oportunidades,
Departamento de Desenvolvimento de Modelos Organizacionais, marco 2021;

7 Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto;

8Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro;



relacdo laboral neste ambiente mais digital que carecem de ser regulados ou, pelo menos,

merecem do legislador uma ateng@o maior do que tinham.

Com as recentes alteragOes introduzidas pela Lei n® 83/2021, de 6 de dezembro, que
entrou em vigor no dia 01 de janeiro de 2022, o legislador pretendeu justamente dar essa
maior atencdo a aspetos da relacéo laboral que, com o surgimento de um maior nimero
de teletrabalhadores, carecem de regulacdo. Com a Lei n.° 83/2021, o regime do
teletrabalho alterou-se substancialmente, incluindo no que se refere ao conceito legal.
Dispde o artigo 3° da Lei n° 83/2021, que altera o artigo 165° do CT:

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

através do recurso a tecnologias de informacéo e comunicacéo.”

Aparentemente ha dois aspetos comuns em ambas as no¢ées (do CT de 2003 e 2009 e da
Lei n.° 83/2021): a subordinacdo juridica e o recurso a tecnologias de informacédo e

comunicacéo.

O recurso a tecnologias de informagéo e comunicacao é quase pressuposto da realizagdo
do teletrabalho, afinal este modo de prestar a atividade baseia-se na utilizacdo de meios

telematicos e associado a evolucdo dos meios de informacdo e comunicacao.

A subordinacdo juridica é uma caracteristica do contrato de trabalho (e que o distingue,
nomeadamente, do contrato de prestacao de servicos). Os regimes do CT de 2003 e 2009
(este Gltimo na sua versdo originaria) apenas, previam o teletrabalho subordinado, ou seja,

aplicado ao trabalho com subordinacéo juridica.

A subordinacédo juridica traduz-se na “posicao de sujeicdo em que o trabalhador se
encontra face ao empregador, caracterizando-se, por isso, a posic¢ao laboral como uma
posicéo de disponibilidade do trabalhador para desenvolver a sua actividade nos moldes
transmitidos pelo empregador” (Resende, 2020, p. 11). Esta sujei¢do do trabalhador ao
empregador operacionaliza-se através da suscetibilidade de exercicio do poder de direcéo
(dar ordens e instrucgdes) e do poder disciplinar (aplicar sangdes) por parte do empregador.
O teletrabalho ndo implica alteragdes profundas na natureza da subordinacao juridica, no
entanto, pode promover adaptacdes do modelo de subordinagdo tradicional a novas

formas de efetivar a prestacgdo de trabalho (Resende, 2020, p. 17).
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A Lei n.° 83/2021, no seu artigo 3°, que altera o artigo 165° n° 2 do atual CT, dispbe que
“As disposices contidas nos artigos 168.° (Equipamentos e sistemas), 169.° -A
(Organizacdo, direcdo e controlo do trabalho), 169.° -B (Deveres especiais), 170.°
(Privacidade do trabalhador em regime de teletrabalho) e 170.° -A (Seguranca e satde no
trabalho) aplicam-se, na parte compativel, a todas as situacdes de trabalho a distancia

sem subordinacao juridica, mas em regime de dependéncia econdmica.”.

E verdade que a Lei n.° 101/2009, de 8 de setembro, também ela se debatia com “a
prestacdo de actividade, sem subordinacgdo juridica, no domicilio ou em instalacdo do
trabalhador, bem como a que ocorre para, ap6s comprar a matéria-prima, fornecer o
produto acabado por certo preco ao vendedor dela, desde que em qualquer caso o
trabalhador esteja na dependéncia econdmica do beneficiario da actividade™®. No
entanto, a Lei n°® 83/2021 vem reforcar a remissao do regime do teletrabalho subordinado

ao teletrabalho nao subordinado mas em regime de dependéncia econémica.

O exercicio da atividade em teletrabalho esta sujeita a acordo escrito, acordo esse que se
aplica tanto aos trabalhadores presenciais que passam a ser teletrabalhadores (em regime
parcial ou hibrido, nestes casos a formalizagdo poderéd ser através de aditamento ao
contrato inicial) como aqueles que sejam contratados especificamente para exercer a
atividade em teletrabalho. Este acordo escrito tem como contedo obrigatério o referido
no art. 166°n°4 e 168°n° 1:

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

b) O local em que o trabalhador realizara habitualmente o seu trabalho, o qual sera

considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho;°
¢) O periodo normal do trabalho diario e semanal;
d) O horario de trabalho;

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

® Artigo 1° n° 1 da Lei 101/2009, de 8 de setembro;

00 art. 8°n° 2, al. c) da Lei n° 98/2009, de 04 de setembro - Regime de reparagao de acidentes de trabalho
e de doencas profissionais — prevé que “No caso de teletrabalho ou trabalho a distancia, considera-se local
de trabalho aquele que conste do acordo de teletrabalho.”, pelo que o legislador confere um duplo refor¢o
a definicdo do local de trabalho pelas partes no acordo estabelecido, sobretudo para efeitos da eventual
operacionalizagdo do regime de reparacdo em caso de acidente de trabalho.
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f) A retribuicdlo a que o trabalhador terd direito, incluindo prestacGes

complementares e acessorias;

g) A propriedade dos instrumentos de trabalho, bem como o responsavel pela

respetiva instalacdo e manutencéo;
h) A periodicidade e 0 modo de concretizagdo dos contactos presenciais;

1) Modo de disponibilizagéo e aquisi¢do dos equipamentos e sistemas de trabalho.

Por outro lado, existem situacdes em que o teletrabalho ndo estd dependente de acordo

das partes nem pode ser recusado pelo empregador, estabelecendo-se aqui o teletrabalho

como um verdadeiro direito do trabalhador sem possibilidade de recusa pelo

empregador!, Essas situagdes sdo as seguintes:

a) Trabalhador vitima de violéncia doméstica que cumpra o0s requisitos do art.
195°n° 1 do CT;

b) Trabalhador com filho com idade inferior a 3 anos, desde que as suas fungdes
sejam compativeis e o empregador disponha de meios e recursos para 0O
exercicio das funcbes em teletrabalho;

c) Trabalhador com filho até aos 8 anos de idade, desde que:

a. Ambos os progenitores reunam condi¢Ges para o0 exercicio da sua
atividade em teletrabalho e este seja exercido por ambos em periodos
sucessivos (de igual duracdo) num prazo de referéncia de 1 ano; ou,

b. No caso de familias monoparentais ou em que apenas um dos
progenitores reuna condi¢des para 0 exercicio da atividade em
teletrabalho;

d) Trabalhador com estatuto de cuidador informal ndo principal, por um periodo

maximo de 4 anos (seguidos ou interpolados).

Temos assim quatro situacdes de imposic¢do do teletrabalho pelo trabalhador, sendo que

em apenas uma delas (no caso de trabalhador com estatuto de cuidador informal) o

empregador se pode opor ao exercicio desse direito “com fundamento em exigéncias

11 Artigo 166°-A do CT;
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imperiosas do funcionamento da empresa*2. O direito do trabalhador com filho até aos
8 anos n&o se aplica aos trabalhadores de microempresa (menos de 10 trabalhadores)*2.

Contudo, mesmo ndo sendo necessario acordo nas situacdes elencadas, é recomendavel
gue 0 mesmo exista para que todas as nuances que o teletrabalho levanta sejam
acauteladas por ambas as partes e se evitem potenciais litigios por auséncia de acordo

escrito.

Por outro lado, o art. 167° do CT prevé a possibilidade do acordo de teletrabalho ser
celebrado por tempo determinado ou indeterminado. Sendo celebrado por tempo
determinado, a sua duragcdo ndo pode exceder seis meses, renovando-se por iguais
periodos se nenhuma das partes, no prazo de 15 dias antes do seu término, comunicar a
outra que ndo pretende a sua renovacao (n°1 do art. 167°). No caso de ser celebrado por
tempo indeterminado, qualquer das partes pode fazé-lo cessar mediante comunicagéo
escrita a contraparte. Esta comunicacdo de cessacdo produz efeitos no sexagésimo dia

posterior ao da comunicacao.

Havendo cessacdao do acordo de teletrabalho dispdoe o art. 167° n® 5 do CT que “0
trabalhador retoma a atividade em regime presencial, sem prejuizo da sua categoria,
antiguidade e quaisquer outros direitos reconhecidos aos trabalhadores em regime
presencial com funcGes e duracéo do trabalho idénticas”. Cabe, desde logo neste ponto,
fazer a distincdo entre o teletrabalhador nativo ou originario (isto €, aquele que €
contratado e desde o inicio do seu contrato para exercer a sua atividade em teletrabalho)
e o teletrabalhador superveniente ou posterior (aquele que era trabalhador presencial e
passou posteriormente a ser teletrabalhador ou a exercer a sua atividade num regime
hibrido). A verdade € que o verbo transitivo retomar utilizado pelo legislador pressupde
0 regresso a uma realidade anterior que, no caso do teletrabalhador nativo, ndo existiu.
Fica assim um campo cinzento para se equacionar o que fazer no caso dos

teletrabalhadores nativos.

No que se refere a denuncia, qualquer das partes pode denunciar o acordo de teletrabalho
durante os primeiros trinta dias da sua execugdo (art. 167° n° 4). Aspeto pratico

igualmente importante € a comunicacdo a seguradora do novo local de trabalho do

12 Artigo 166°-A n° 5 do CT;
13 Artigo 166°-A n° 7 do CT.
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trabalhador (no caso dos teletrabalhadores supervenientes) para efeitos do seguro de
acidentes de trabalho, bem como a atualizacdo desse local sempre que assim suceda.

O regime atual regula igualmente o fornecimento de equipamentos e sistemas necessarios
ao cumprimento da atividade pelo teletrabalhador. O acordo de teletrabalho, como
referimos supra, deve prever se 0s equipamentos e sistemas sdo adquiridos diretamente
pelo empregador ou, por outro lado, adquiridos pelo trabalhador com a concordancia do
empregador no que se refere a caracteristicas e precos (art. 168° n° 1 do CT). Ponto de
maior controversia podera ser o da compensacdo de despesas pelo empregador previsto
nos arts. 168°n° 2 a n°5 do CT. Refere o art. 168° n® 2 que o0 empregador compensa 0
trabalhador pelas despesas que este adicionalmente venha a ter em virtude da utilizacéo
dos equipamentos e sistemas informaticos necessarios a realizacao do trabalho. Pelo que
ndo ¢ qualquer acréscimo de despesa que deve ser compensado mas sim “todas as
despesas adicionais que, comprovadamente, o trabalhador suporte como direta
consequéncia da aquisicdo ou uso dos equipamentos e sistemas informaticos ou
telematicos necessarios a realizagdo do trabalho”. O legislador especifica, de forma
exemplificativa, o que podem ser consideradas despesas adicionais relativas a aquisicao
ou uso dos equipamentos ¢ sistemas informaticos, nomeadamente, “acréscimos de custos
de energia e da rede instalada no local de trabalho em condi¢cdes de velocidade
compativel com as necessidades de comunicagdo de servigo, assim como os custos de
manutencao dos mesmos equipamentos e sistemas”. A expressdo acréscimo remete para
uma analise comparativa, neste caso com recurso ao critério referido no art. 168° n° 3:
despesas adicionais posteriores tendo como referéncia a data do acordo de teletrabalho e
as despesas do més homdélogo do ano anterior ao da celebracdo do acordo. Nesta solucdo
legislativa cabe, desde logo, distinguir entre despesas de internet/comunicacfes e
despesas com energia. As despesas com internet/comunicacdes sdo despesas adicionais
que resultam diretamente da aquisicdo ou uso de equipamentos e sistemas informaticos
(um exemplo: um trabalhador tinha contratado no seu domicilio um servico de internet
pelo qual pagava 100 € e faz um upgrade nesse mesmo servico para passar a ter internet
com maior velocidade passando a pagar 130 €. Os 30 € de acréscimo devem ser
compensados pelo empregador). J& um possivel acréscimo das despesas com energia
poder-se-a aferir atraves da respetiva fatura de energia do més posterior ao da data do

acordo e do més anterior ao dessa mesma data.
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Se a atividade em teletrabalho for exercida a partir do domicilio do trabalhador, o
empregador pode, respeitando a privacidade do trabalhador, o horéario de trabalho e os
tempos de descanso e de repouso da familia deste, visitar o local de trabalho/domicilio,
desde que o requeira com uma antecedéncia de 24 horas e o trabalhador concorde com a
visita (170°n°® 1 e 2 do CT). O &mbito da visita deve cingir-se ao controlo da atividade
laboral, nomeadamente a verificacdo e manutencdo dos instrumentos de trabalho e apenas
dentro do horéario de trabalho fixado no acordo de teletrabalho, com acompanhamento do
trabalhador, sendo proibida qualquer acdo que possa por em causa a privacidade do
trabalhador e da sua familia (170° n° 5 do CT). O teletrabalhador deve ainda facultar o
acesso ao local onde presta trabalho aos profissionais designados pelo empregador para
avaliacdo e controlo das condi¢des de seguranca e saude no trabalho, dentro do horario
de trabalho (170°-A n° 4 do CT).

Por outro lado, o exercicio da atividade laboral em teletrabalho ndo significa que o
empregador ndo possa exigir a presenca fisica do trabalhador nas suas instalacdes, estando
o trabalhador obrigado “a comparecer nas instalacbes da empresa ou noutro local
designado pelo empregador, para reunides, acdes de formacao e outras situacfes que
exijam presenca fisica, para as quais tenha sido convocado com, pelo menos, 24 horas
de antecedéncia” (169°-A n° 2 do CT), cabendo ao empregador suportar 0s custos dessa
deslocacdo no montante que excede o custo normal do transporte entre o domicilio e o
local em que prestaria trabalho em regime presencial (169°-A n°2 do CT). O servigo com
competéncia inspetiva na area laboral pode igualmente fazer inspecdes ao domicilio do
trabalhador, no entanto deve requerer a concordancia do trabalhador e proceder a sua

comunicagdo com uma antecedéncia minima de 48 horas (171°n°® 2 do CT).

Outra inovacdo da Lei n° 83/2021 foi a introducdo expressa do dever do empregador de
se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso deste, especialmente previsto
nos arts. 169°-B n° 1, al. b) e 199°-A do CT. Note-se que este dever de abstencdo de
contacto (ou, em geral, todas as formas imperativas de limitacdo do tempo de trabalho)
ndo é apenas mais um capricho formal de protecdo do trabalhador. Ele representa (ou
deve representar) um verdadeiro designio do mundo laboral contemporéneo onde cada
trabalhador € um complexo de situa¢fes e circunstancias proprias, com expectativas,
ambicdes e desejos que devem estar alinhados, tanto quanto possivel, com os objetivos

da organizacdo onde o mesmo esté inserido. E este alinhamento pressupde liberdade,
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protecdo e fomento da salde fisica e psiquica que permita simultaneamente o0 seu

desenvolvimento pessoal e profissional (Armstrong, 2006).

1.3 Impactos da Implementacgéo do Teletrabalho na GRH

Em geral, as reduzidas competéncias digitais dos trabalhadores sdo um obstaculo a
implementacdo do teletrabalho. Um dos desafios para as organizagdes numa dindmica de
trabalho mais digital sera munir os seus recursos humanos de mais e melhores

competéncias digitais.

Do ponto vista da gestdo de recursos humanos numa organizacdo onde coexistam
trabalhadores presenciais e teletrabalhadores (ou um regime misto), surge outro desafio:
o0 equilibrio de politicas entre os trabalhadores presenciais e os teletrabalhadores de modo

a ndo criar iniquidades de tratamento.

Um caminho eficiente para a implementacdo estruturada, planeada e paulatina do
teletrabalho nas organizac6es (incluindo atendendo ao objetivo do Estado portugués de
colocar 25% dos trabalhadores da administracdo publica em teletrabalho, até 2025),
podera ser a definicdo de critérios de elegibilidade dos possiveis candidatos para entrar
nesse regime de teletrabalho seguidos de momentos de atuacdo no ambito da
implementacdo do teletrabalho. Na esteira de Zapalla, Toscano e Topa (2021), passamos
a elencar alguns dos critérios que podem ser implementados para priorizar trabalhadores

no acesso voluntario e espontaneo ao regime de teletrabalho:
1° - Trabalhador necessitar de cuidados de salde;

2° - Trabalhador ser prestador de cuidados de salde a ascendentes ou

descendentes;
3° - Trabalhador ter filhos com idade inferior a 16 anos;

4° - Distancia entre o seu domicilio do trabalhador e o seu local de trabalho
habitual;

5° - Trabalhador exercer uma das func6es que foram previamente definidas como

passiveis de serem exercidas em teletrabalho.
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O primeiro passo sera estabelecer um periodo de candidaturas para os trabalhadores, por
sua livre iniciativa, apresentarem a sua intencdo de exercer as suas funcdes, total ou
parcialmente, em teletrabalho. Julgamos que este primeiro passo € fundamental para o
sucesso da implementacdo, na medida em que coloca no trabalhador o primeiro estimulo
aquilo que serd uma mudanca relevante na sua vida profissional e pessoal (a contrario,
qualquer imposi¢ao “forgada” do exercicio da atividade em teletrabalho por parte da

organizacdo nao beneficia nenhuma das partes).

Num segundo momento, os critérios seriam aplicados, recorrendo a uma escala gradativa,

classificando os candidatos segundo o preenchimento de um ou mais critérios.

O terceiro momento serd o da definicdo das funcdes, categorias e atividades compativeis
com o teletrabalho. Esta compatibilidade s6 pode ser aferida em concreto (e, portanto,
oposta a compatibilidade abstrata e emergencial que conhecemos nos primeiros
momentos de imposi¢cdo do teletrabalho no inicio da pandemia da covid-19). A
compatibilidade ndo pode ser decretada em abstrato, tem que ser aferida em concreto por
guem melhor conhece essas funcGes/atividades: os responsaveis de departamento/sec¢do
e respetivos trabalhadores. Pelo que a aferi¢do desta compatibilidade deve resultar de uma
articulacdo conjunta entre trabalhadores e respetivos responsaveis, definindo quais as
funcles e tarefas que podem ser exercidas em teletrabalho e as que ndo podem, de todo.
Desta articulacdo resultard, certamente, uma solucao que permitird implementar solucdes,
totais ou parciais, de teletrabalho sem quebras abruptas de produtividade resultantes de
falta de organizacdo, auséncia de recursos e equipamentos adequados, duplicacdo de

funces e desarticulacdo nas equipas de trabalho.

Num quarto momento, que podemos denominar de acompanhamento e monitorizacéo,
deve o teletrabalhador ser questionado sobre o seu nivel de satisfacdo, motivacdo e
produtividade com a experiéncia e se propde alguma acdo de melhoria. Esta postura ativa
da gestdo de recursos humanos face ao acompanhamento dos teletrabalhadores é
fundamental para uma boa implementacdo do mesmo, demonstrando empatia, boa
comunicacgéo e concedendo ao teletrabalhador um papel ativo na procura de solugdes de
melhoria. Este monitoramento deve ser periddico e regular, estando interligado com um
local de trabalho, no caso do trabalho remoto a partir do domicilio, que néo € apenas local

de trabalho mas é também o seu lar, o lar da sua familia e o centro nefralgico do seu
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ambiente familiar, pelo que as interce¢des no mesmo espaco fisico sdo maltiplas e podem

contribuir para a ndo produtividade do teletrabalhador.

Por fim, o0 quinto momento serd o da avaliacdo da implementac&o do teletrabalho em cada
uma das funcdes, estabelecendo critérios, tendencialmente objetivos, de afericdo do

cumprimento dos objetivos definidos pela organizacéo.

1.3.1 Digitalizacéo, Teletrabalho e Gestdo de Recursos Humanos

A relagdo entre digitalizagdo e teletrabalho vem desde os primoérdios deste instituto. Tal
como referimos no inicio do presente trabalho, o teletrabalho surge no ambito da grande
crise petrolifera da década de 70 do século XX, associado igualmente a novos processos
de inovacdo tecnoldgica e um avanco na computacdo, robdtica e telecomunicacGes. Se
assim era na década de 70 do século passado, a verdade é que na segunda metade da
primeira década e na segunda década do séc. XXI existiu um aumento exponencial do
recurso a plataformas digitais em todos os setores da sociedade, associadas a uma maior
democratizacdo e facilidade no acesso a internet, bem como ao surgimento de
equipamentos que permitem que estejamos constantemente conectados e acedamos a
dados e informacGes em qualquer lugar, na senda da hiperconetividade de Haase e
Wellman (2005). No entanto, estando a eficacia da implementacdo do teletrabalho
altamente dependente dos processos de digitalizacdo, € pertinente ponderar os potenciais
beneficios e riscos desta digitalizacdo para a gestdo de recursos humanos, bem como

alguns processos e desafios expostos nas tabelas 2 e 3:

Tabela 2 - Beneficios e riscos da digitalizacéo para a GRH

Beneficios da Digitalizacado nos RH Riscos da Digitalizagdo nos RH

. Substituicdo da pessoa pela maquina
Reducé&o dos custos com pessoal. )
(automacéo).
Maior incremento de eficiéncia. Falhas de seguranca informatica.
Maior rapidez nos processos de RH.  Resisténcia & mudanca.
Lenta transformacdo dos RH para 0s novos

Aumento da competitividade. ]
desafios.
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Facilidade no tratamento e analise de Falta de investimento em competéncias

dados.

digitais.

Fonte: Adaptado de Mazurchenko e Marsikova (2019, p. 74)

Tabela 3 - Processos e desafios para a GRH criados pela digitalizacéo

Processos de RH

Desafios para a GRH causados pela

indUstria 4.0

Planeamento

Recrutamento

Aprendizagem e Desenvolvimento

Gestao da Performance

Retencao

Novas estratégias de planeamento de RH e
novos perfis profissionais.

Focar a abordagem do recrutamento mais
nas competéncias do que nas qualificagdes.
Desenvolver nova mentalidade
organizacional; Adaptabilidade e
comunicacdo; Dinamismo e ambiente
digital.

Implementar mentoria, processos de
feedback; Atencdo ao excesso de trabalho;
Equilibrio trabalho-familia.

Eficiente ~ comunicagdo;  proporcionar

oportunidades de evolucéo.

Fonte: Adaptado de Mazurchenko e Marsikova (2019, p. 75)

Os beneficios, riscos, processos e desafios para a gestdo de recursos humanos referidos

nas tabelas supra ndo esgotam todas as disrupc¢des que a digitalizacdo pode causar, no

entanto sdo um caminho de reflexdo e ponderacdo que as organizacdes devem trilhar.

Outra preocupacdo da gestdo de recursos humanos, principalmente no caso de trabalho

remoto a partir do domicilio, deve ser a correta adequacdo dos espacos domésticos ao

teletrabalho. O espago e ambiente de trabalho (seja no trabalho presencial ou a distancia)

€ um aspeto muito importante para a produtividade e para a satde do trabalhador. Na

tabela 4 estdo um conjunto de boas préaticas que podem ser implementadas conduzindo a

uma maior eficacia do recurso ao teletrabalho:
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Tabela 4 - Boas praticas na implementacao do teletrabalho

ltem Descritivo

Gerir quem trabalha remotamente de forma eficaz exige uma

) 3 abordagem de gestdo baseada em resultados. Isso exige
Apoio da gestdo o o ) L

definir metas, objetivos e tarefas e, em seguida, monitorizar

e, eventualmente, aplicar medidas de melhoria.

E indispensavel ter acesso a equipamentos adequados
(computador, acesso a internet, equipamentos de
Instrumentos de trabalho e
comunicacdo remota, etc.). Atendendo ao potencial
formacédo apropriados
isolamento do trabalho, deve ser mantido um bom nivel de
comunicagdo com a chefia, os colegas e a restante
organizacéo.
Todas as partes envolvidas necessitam de conhecer o que é
Expectativas claras esperado de cada uma, nomeadamente dos teletrabalhadores
(condicBGes contratuais, horario de contacto, objetivos,
resultados, etc.).
O teletrabalho é propicio a existéncia de maior flexibilidade
na realizacédo das tarefas, desde que dentro do periodo normal
de trabalho diéario. Aqui é importante que os préprios
Gestdo e controlo de tempo teletrabalhadores criem mecanismos individuais que
permitam uma distingdo clara entre o tempo de trabalho e o
tempo de descanso, particularmente nos casos do trabalho a
partir do domicilio. Este aspeto permitira um maior equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar.
A confiangca sendo um componente muito importante na
relacdo laboral, ganha ainda mais expressdao quando essa
Confianca relacdo contratual é prestada a distancia, pelo que se deve
promover mutuamente o fomento desta confianga, evitando
que ela se quebre.

Fonte: Adaptado de Chahad (2021, p. 102)
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E clara a importancia das competéncias digitais nos atuais e futuros recursos humanos,
nomeadamente, o desenvolvimento de conhecimentos na utilizagéo da internet e de todas
as ferramentas digitais. Na figura 1 podemos aferir as competéncias mais relevantes
atendendo as duas funcdes referidas (gestores de recursos humanos e programadores de
software) mediante a aplicacdo de uma escala gradativa de 1 (nada relevante) a 5

(essencial):

Figura 1 - Comparacao da importancia das competéncias digitais em gestores de recursos humanos
e programadores de software

Use a word processor

Programme and use

robots %
3

Programme and use / /

Create a spreadsheet

Use of Internet

Design and maintain S \\

ICT v EN
N ~~——7 focial media, video
S calls
Use software

Email

Programming

== Human resource managers Software developers
L 4

Fonte: Mazurchenko e Marsikova (2019, p. 81, baseado em Curtarelli, 2016)

Por outro lado, a gestdo de recursos humanos num ambiente mais digital e com menor
proximidade fisica, levanta importantes questfes, no ambito da flexibilizacdo e da
exaustdo, que devem ser ponderadas. Desde o logo, o commitment, ou seja, O
aproveitamento e compromisso do trabalhador com a organizacdo (Ceribeli e Rocha,
2019, p. 2, conforme citado em Kahn, 1990). A exaustdo emocional apresenta-se como
decisiva para a produtividade (ou falta dela), na medida em que € a base da sindrome de
Burnout (Ceribeli e Rocha, 2019), que reduz drasticamente a disponibilidade e as
faculdades do trabalhador. A exaustdo no trabalho traduz-se como o continuo desgaste
fisico e emocional resultante do trabalho. As suas causas podem ser a sobrecarga de
atividades, conflitos interpessoais com colegas e/ou chefias, defraudamento de
expectativas, entre outras. Esta exaustdo emocional € um gatilho ou o ponto de partida

para o Burnout, pelo que a prevencao é muito importante (Ceribeli e Rocha, 2019).
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Procurando responder a reducdo de exaustdo e commitment dos trabalhadores, tem-se
recorrido a novas formas de flexibilizacdo de modo a promover uma melhor conciliagcdo
entre 0s interesses individuais de cada trabalhador e os interesses e objetivos
organizacionais. A flexibilidade surge no inicio da década de 70 do século XX como
resposta a crise industrial (Ceribeli e Rocha, 2019). A flexibilidade de entdo baseou-se
numa reducdo do custo do trabalho/remuneracdo do trabalhador. Mais tarde a
flexibilidade foi associada a reducdo do tempo de trabalho, a flexibilidade contratual
(maior facilidade na cessacdo dos vinculos laborais), compensacdo de horas
extraordindrias, novas formas de prestacdo do trabalho (tais como, o teletrabalho), isencéo
de horério de trabalho, entre outras manifestagdes. No entanto, esta flexibilidade pode
também fundar-se em fatores de tecnoldgicos como a velocidade da informacéo, criacdo

de softwares avancados ou democratizacdo do acesso a internet.

A verdade é que a utilizacdo destas novas ferramentas tecnoldgicas gerou novos
paradigmas (quebrando outros), demonstrando que as fronteiras fisicas podiam ser
esbatidas e que a autonomia podia ser estimulada, na senda da ideia de Toffler que o
mundo é uma aldeia global. E no ambito desta revolucéo tecnoldgica que brotam novas
formas de trabalho, tais como, trabalho flexivel, horario flexivel que, de forma integrada,
acabam por originar fendmenos como o teletrabalho. Ainda assim, existem varios tipos

de teletrabalho. Seguindo a diviséo proposta por Garrett e Danziger (2007), podemos ter:

Figura 2 - Tipologias de teletrabalho

Fixed-site telework
(desenvolvido no mesmo local)

Mobile Work
(trabalho em locais variaveis)

o
=
(3]
L2
[
S
-~
&
(B)
|_

Flexiword

(trabalho em mdltiplos locais nem sempre
indicados pelo empregador)

Fonte: Garrett e Danziger (2007, p. 9)
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Se por um lado, a flexibilidade pode ser um jogo de soma positiva entre empregador e
trabalhador, por outro lado, € necessario verificar uma eventual correlagdo negativa entre
flexibilidade laboral e commitment dos trabalhadores (o tal comprometimento do
trabalhador com o trabalho e a organizacdo). Segundo Ceribeli e Rocha (2019, p. 2,

conforme citado em Kahn, 1990), o commitment resulta de trés situacfes psicologicas:

a) Significado psicoldgico — sentimento de que se esta recebendo o retorno justo
pelo trabalho realizado;

b) Disponibilidade psicoldgica — predisposicdo de um trabalhador para a
realizacdo das tarefas que lhe séo confiadas;

c) Seguranca psicoldgica — trabalhar sem temer resultados negativos.

Estes trés requisitos cumulativos tém que estar preenchidos para se verificar o
commitment do trabalhador. Assim, evidencia-se que as politicas de recursos humanos
(ou a falta delas) na organizacdo contribuem diretamente para o commitment dos

trabalhadores e para o seu desgaste fisico e emocional.

1.4 Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

1.4.1 Potenciais Vantagens do Teletrabalho

Como qualquer situacdo da vida, a realidade do trabalho remoto encerra vantagens e
desvantagens que, de resto, podemos levemente apreciar durante o periodo pandémico

que vivemos.

Quanto as vantagens, podem ser agrupadas em quatro ambitos: organizacional, temporal,

ambiental e financeiro.

Do ponto de vista organizacional, a reducdo do espaco fisico associado ao ambiente de
trabalho presencial na organizacdo constitui uma potencial poupanca de custos, sobretudo
no setor dos servigos nas zonas nevralgicas dos grandes centros urbanos onde o valor de
aquisicdo ou o arrendamento de um imovel representa um custo elevado para as
organizagOes. Se tomarmos como exemplo uma organizagdo com 150 trabalhadores em
que apenas necessita de ter presencialmente, em permanéncia, 75, podemos vislumbrar

uma reducéo do espaco necessario ao seu funcionamento perto dos 50%, o que representa
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uma diminuicdo dos seus custos de funcionamento sem perda de eficiéncia e

produtividade e sem reducdo dos seus recursos humanos.

Ainda no &mbito organizacional, o teletrabalho pode servir como instrumento de atragéo
e retencdo de talento na organizacdo, contribuindo para a motivacdo, satisfacdo e
performance do trabalhador. A implementacdo de um bom programa de trabalho remoto
promove a flexibilidade, a versatilidade do local e horério de trabalho, podendo este ser
um jogo de soma positiva para empregador e trabalhador, com incrementos significativos
na satisfacdo dos trabalhadores. Estes fatores guiam a menos turnover, a uma melhoria

da satde mental e a uma reducao do absentismo.

Do ponto de vista temporal, é ébvia a vantagem para o trabalhador do recurso ao
teletrabalho, nomeadamente uma reducéo total do tempo de deslocacdo casa-trabalho-
casa (quando o teletrabalho € exercido a partir do domicilio do trabalhador). Segundo
dados do Eurostat, em termos médios, Portugal tem um tempo de deslocacdo casa-
trabalho de 21 minutos (sendo a média da Unido Europeia de 25 minutos)**. Considerando
apenas 0s grandes centros urbanos, este tempo médio de deslocacao é substancialmente

superior.

O tempo ndo gasto em deslocagdes representa um aumento de tempo disponivel para
outras atividades, por exemplo, de lazer ou em familia (Miceli, 2020).

Do ponto de vista ambiental, a reducdo do numero de trabalhadores presenciais
contribuird para menos deslocacdes casa-trabalho-casa, pelo que existirdo menos meios
de transporte em circulacdo e, logo, menos emissdes de CO2 o que, em larga escala,
contribui para a reducdo da poluicdo atmosférica (conforme referimos no Capitulo | do
presente trabalho, foi justamente a reducdo das deslocacfes diarias, no ambito de uma
crise petrolifera, que estiveram na origem da criacdo do teletrabalho).

Por fim, associada & vantagem ambiental, existe uma vantagem financeira para o
trabalhador, na medida em que elimina (no caso do teletrabalho a tempo inteiro) ou reduz
(no caso do teletrabalho parcial) o custo associado as deslocagdes casa-trabalho-casa,
sejam elas de combustivel, portagens ou transportes publicos. Esta vantagem poder-se-a

associar igualmente a vantagem do ponto de vista organizacional como fator de atracéo e

14 Dados do Eurostat acessiveis aqui https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/ddn-
20201021-2 .
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retencdo de talento para a organizagdo, sendo particularmente importante no cenario atual
de inflacdo dos produtos energéticos e petroliferos e que, de resto, esteve na base do
surgimento do teletrabalho na década de 70 do séc. XX, conforme referimos no inicio do

presente trabalho.

1.4.2 Potenciais Desvantagens do Teletrabalho

O teletrabalho reduz as fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal (até porque muitas
vezes 0 espaco fisico € 0 mesmo) o que resulta num acumular de stress que pode gerar
Burnout. Neste ponto, ¢ feliz a afirmagdo de “(...) a interpenetracdo das atividades
laborais e ndo laborais também dificulta a concentracao no trabalho, bastando imaginar

o trabalho realizado no domicilio do trabalhador.” (Moreira, 2021, p. 160).

Os trabalhadores remotos estdo especialmente vulneraveis ao isolamento social, pelo que
as politicas de gestdo de recursos humanos, nestes casos, devem ser direcionadas ao
combate a esse isolamento, estimulando assim os niveis de motivacao e reduzindo os
impactos do isolamento, quer através de reunibes periodicas de equipa (presenciais e a

distancia) em pequenos grupos ou sessdes de networking.

Este novo cenario de massificacdo do teletrabalho obriga os lideres de recursos humanos
a redesenhar funcgdes, obrigacdes e processos de trabalho, adaptando-os a uma realidade
mais flexivel e baseada num ambiente e interacfes mais digitais. Isto guiard a uma
adaptacdo dos préprios modelos de negdcio das organizacdes, gerando uma cultura
organizacional mais criativa, que se adapta melhor a digitalizacdo, mais flexivel mas

também que deve procurar o equilibrio entre saude, motivacao e eficiéncia.

Os proprios métodos de recrutamento tém que sofrer adaptacfes a nova realidade onde,

muitas vezes, as proprias entrevistas sdo feitas remotamente.

O trabalho no domicilio envolve maiores distragdes. Afinal a casa ndo € apenas o local
de trabalho, sendo antes o espaco fisico onde confluem trabalho, cuidar dos filhos e
tarefas domeésticas. Estes aspetos sdo desvantagens que podem ser elencadas quando o

trabalho remoto é feito a partir do domicilio do trabalhador.

Outra dificuldade que surge na utilizacdo do espaco doméstico para o exercicio da

atividade laboral é o dificil equilibrio entre o limite do trabalho e do descanso, ou melhor,
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distinguir o tempo de trabalho do tempo de descanso, e a nocéo clara do limite de ambos.
E como se o0 ambiente profissional e familiar fossem um s6. E muito importante que a
gestdo de recursos humanos tenha em consideracao este circunstancialismo e se preocupe
em ser ativa na promoc¢do do descanso do trabalhador, nomeadamente, estimulando e

promovendo o dever de se abster de contactar o trabalhador fora do seu tempo de trabalho.

Para contrariar o distanciamento fisico deve aumentar-se e promover-se a proximidade
digital, o promovendo periodicamente reunides a distancia, como referimos supra. Esta
circunstancia de trabalho remoto, sobretudo a partir de casa, exige esfor¢o acrescido da
gestdo de recursos humanos para compreender as assimetrias das condi¢cGes de cada
trabalhador, guiando a um esfor¢o de “personalizacdo” das politicas de recursos
humanos, ou seja, a adequacdo destas politicas a situacbes especificas e concretas de cada

trabalhador.

Por ultimo, ainda como desvantagem, podemos apontar a possivel ampliacdo das
desigualdades intergeracionais relacionadas com a capacidade ou incapacidade dos
individuos de trabalharem remotamente. Como sublinhado por Brussevich, Dabla-Noris
e Khalid (2020), tanto a idade como o nivel de escolaridade influenciam o indice de
teletrabalho, isto é, a habilidade para exercer a atividade em teletrabalho. Neste campo,
as autoras concluiram que uma menor idade e baixos niveis de escolaridade reduzem o
indice de teletrabalho, aumentando ligeiramente com idade mais avancada, mesmo com
baixo nivel de escolaridade, devido a experiéncia profissional tendencialmente adquirida,
bem como uma menor idade associada a um nivel de escolaridade mais alto gera

igualmente um indice maior.

1.5 Questdes e Objetivos da Investigacao

A pertinéncia de incidir a aplicacdo do questionario nas instituicbes de ensino superior
prende-se com a auséncia de estudos, investigacOes e artigos cientificos, de ambito
nacional, sobre os impactos do teletrabalho neste setor de atividade, particularmente
durante o periodo pandémico. Deste ponto de vista, julgamos pertinente prosseguir 0s
objetivos a que nos propomos com este trabalho, contribuindo para uma melhor percecgéo
dos impactos do teletrabalho nas institui¢cbes de ensino superior portuguesas situadas em

todas as NUTS (Nomenclatura das Unidades Territoriais para Fins Estatisticos).
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Quanto aos objetivos, como aflordmos na introducdo, o presente estudo propde-se a
caracterizar a implementacéo do teletrabalho nas institui¢des de ensino superior, perceber
0 seu impacto no interface trabalho-familia e qual o nivel de satisfacdo dos trabalhadores
com o teletrabalho. Aplicando o questionario e analisando os dados recolhidos,
procuraremos responder a perguntas de partida, nomeadamente, se o teletrabalho permitiu
ter mais tempo disponivel para a familia, se o teletrabalho aumenta os contactos laborais
fora do horério de trabalho entre trabalhador e empregador, se o controlo da realizagdo
das tarefas aumenta com o teletrabalho, se sdo promovidos contactos para contrariar a
tendéncia de isolamento gerada pelo teletrabalho, qual o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores com o teletrabalho e se as suas eventuais despesas adicionais lhes séo

compensadas.

Em termos de resultados, espera-se que da andlise dos dados recolhidos, através do
questionario, se possa: a) enquadrar a aplicacdo do instituto do teletrabalho, no &mbito
das instituicdes de ensino superior portugués; b) aferir a satisfacdo dos trabalhadores com
o0 teletrabalho; e c) analisar os impactos do teletrabalho na conciliacdo trabalho-vida

pessoal e familiar.
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CAPITULO Il — Metodologia

2.1 Procedimento de Construcdo do Questionario, Definicdo da

Amostra, Aplicacdo e Recolha de Questionérios

A metodologia adotada baseou-se numa recolha de dados primérios, com recurso a
inquérito por questionério, definindo o universo e balizando a amostra para que a mesma
abrangesse trabalhadores das instituicdes de ensino superior de todas as regides de
Portugal e de todas as categorias profissionais. Para a construcdo e distribuicdo do
questionario recorremos a plataforma Qualtrics, no periodo compreendido entre o dia 01
de marco de 2022 e o dia 11 de julho de 2022, através de reencaminhamento do link de
acesso ao inquérito por questionario online pelos servigos das instituicdes de ensino
superior ou de forma direta quando os enderecos de correio eletrénico se encontravam
publicos nos sitios de internet das proprias institui¢fes. O questionario foi reencaminhado
para cerca de 3000 enderecos de correio eletronico oriundos de mais de 40 instituicbes de
ensino superior portugués de diversas tipologias (universitario e politécnico, de natureza

publica, privada e cooperativa), tendo obtido 296 respostas completas.

Posteriormente, procedemos a analise quantitativa dos dados recolhidos com recurso ao
software IBM SPSS - Statistical Package for the Social Sciences 28.0. Para a analise dos
dados utilizaram-se ferramentas de andlise estatistica descritiva (nomeadamente,
frequéncia, percentagem, média e desvio-padrdo) e inferencial com recurso a testes

paramétricos (nomeadamente, One-Way ANOVA).

2.2 Caracterizacdo da Amostra

Tabela 5 - Perfil da amostra

Total
n 296
Média idade 49 anos
% Mulheres 66,9%
% com ensino superior 90,5%

% com 2 ou + pessoas no agregado familiar ~ 81,3%
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Da aplicacdo do questionario registaram-se 296 inquéritos completos.

Esta amostra é constituida por pessoas com idades compreendidas entre os 25 e 0s 76
anos, sendo o escaldao etario entre os 35 e os 60 anos aquele que tem maior
representatividade (89,9%). Os inquiridos dividem-se em 33,1% do sexo masculino e
66,9% do sexo feminino, sendo que 32,6% sédo solteiros e/ou divorciados, 66,7% sé&o
casados e/ou unidos de facto, 0,7% s&o vilvos.

No que se refere a composicao do agregado familiar, 81,3% respondeu que o seu agregado
familiar é composto por 2 ou mais pessoas.

Quanto a escolaridade, constatamos que 48,1% dos inquiridos possui doutoramento,
21,7% mestrado, 20,7% licenciatura, tendo os restantes o ensino secundario ou
escolaridade inferior.

Quanto a categoria profissional dos inquiridos, 55,6% sdo docentes, 38,9% sdo
funcionarios, 5,6% sdo investigadores.

Relativamente a localizacdo geogréafica das instituicbes a que pertencem os inquiridos,
distribuindo-as por Nomenclatura das Unidades Territoriais para Fins Estatisticos, nivel
II (NUTS Il — Algarve, Alentejo, Area Metropolitana de Lisboa, Centro, Norte, Regio
Autonoma da Madeira e Regido Autonoma dos Acores) constatamos que existem
respostas de trabalhadores de instituicdes situadas em todas as NUTS 1I. A NUTS 1l —
Norte é aquela que apresenta mais respostas com 30,7%, seguindo-se a Area
Metropolitana de Lisboa com 22,3% e o Algarve com 14,5%.

Todos os 296 inquiridos estiveram em situacéo de teletrabalho nos anos de 2020 e 2021,
sendo que 11,5% estiveram em teletrabalho integral e 88,5% estiveram em regime
misto/hibrido (parcialmente em teletrabalho). Presentemente, 79,4% ja ndo se encontra
em situacdo de teletrabalho, 12,8% permanece em teletrabalho 1 ou 2 dias por semana,

3,4% 3 dias por semana, 2,7% 4 dias por semana e 1,7% todos os dias da semana.

2.3 Descrigao do Questionario

Em termos de estrutura, o questionario é composto por 57 questfes, divididas em 5
seccdes (conforme Anexo 1): (1) caracterizacdo do regime de trabalho nos ultimos dois
anos, 2) caracteristicas do teletrabalho e a sua articulagdo com outras atividades, 3)
retribuicdo e despesas, 4) nivel de satisfacdo com o teletrabalho e 5) enquadramento

socioprofissional dos/as Inquiridos/as). As questdes sdo na sua maioria fechadas com
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escala de classificacdo tipo Likert de 5 niveis graduais, selecionando o/a inquirido/a
apenas um dos niveis. Para a elaboragdo do questionario foram consultados diversos
artigos cientificos, nomeadamente Choe et al. (2022), Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala
e Toscano (2021), Ipsen, Veldhoven, Kirchner e Paulin (2021) e Zappala et al. (2021).
Cabe ainda referir que o presente questionario foi submetido a apreciacdo da Comissdo
de Etica e do Encarregado de Protecio de Dados da Universidade do Algarve, tendo em

ambos 0s casos merecido parecer positivo (conforme Anexos 2 e 3).
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CAPITULO Il — Apresentacéo de Resultados

Partindo dos trés principais objetivos de analise do presente estudo, comegaremos por
analisar a caracterizacdo da implementacdo do teletrabalho, nomeadamente procurar
perceber se o teletrabalho aumenta os contactos laborais fora do horario de trabalho, se o
controlo da realizacdo das tarefas aumenta em situagdo de teletrabalho, se os
trabalhadores dispuseram de todos 0s equipamentos necessarios a execucdo das suas
funcdes, se foram promovidos contactos para contrariar a tendéncia de isolamento gerada
pelo teletrabalho, se foram compensadas eventuais despesas adicionais do
teletrabalhador, se existem dificuldades de concentragdo no trabalho, se o cumprimento
das tarefas diminui, se o nivel de comunicacdo entre colegas e chefia durante o periodo
de teletrabalho é satisfatorio e se o teletrabalho promove a autonomia na defini¢do dos

horarios.

Num segundo momento, procurar-se-a analisar a interface trabalho-familia, no &mbito do
teletrabalho, nomeadamente aferir se o teletrabalho permite ter mais tempo disponivel

para a familia e a vida pessoal.

Por ultimo, reportar-nos-emos aos dados relativos ao nivel de satisfagdo dos trabalhadores
com o teletrabalho. Aqui, analisaremos o nivel de satisfagdo dos trabalhadores com o
teletrabalho e aferiremos se existe vontade dos trabalhadores de permanecerem em

teletrabalho.

3.1 Caracterizacao da Implementacéo de Teletrabalho

O primeiro objetivo do presente trabalho é analisar a caracterizacdo da atual situacao
de teletrabalho, bem como a sua implementacdo. Para a andlise deste primeiro
objetivo, partimos de oito perguntas:

e O teletrabalho aumenta os contactos laborais fora do horario de trabalho?

e O controlo da realizacdo das tarefas aumenta com o teletrabalho?

e Os trabalhadores dispGem de todos 0s equipamentos necessarios?

e Foram promovidos contactos para contrariar a tendéncia de isolamento

gerada pelo teletrabalho?
e Foram compensadas eventuais despesas adicionais do teletrabalhador?
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O cumprimento das tarefas diminui?

Qual o nivel de comunicacao entre colegas e chefia durante o periodo de

teletrabalho?

Autonomia na definigdo dos horarios?

Tabela 6 - Caracteriza¢do da implementacédo do teletrabalho

Desvio

Média padréo

1-

Nunca

2-

Pontualmente

3-Com

frequéncia

4-
Quase

sempre

5-

Sempre

Q4. Ha tarefas em casa que ndo consigo fazer
devido a exigéncia do meu trabalho em
teletrabalho.

Q6. Em teletrabalho sou eu que decido o meu
horério de trabalho.

Q7. Com frequéncia, em teletrabalho, a minha

entidade empregadora exige que cumpra tarefas,

responda a e-mails, atenda telefonemas ou assista a

reunides fora do meu horério de trabalho.

Q8. Fora do horério de trabalho consigo-me
abstrair do meu trabalho.

Q9. O recurso as tecnologias para comunicar com
0S meus colegas e as minhas chefias sdo um
motivo de stresse.

Q11. Em teletrabalho a minha chefia passou a
exigir-me procedimentos de controlo de tarefas
diarias que antes ndo existiam.

Q12. Durante o periodo de teletrabalho, foi-me
pedido que me encontrasse permanentemente
conectado/a, através de imagem e som, durante o
meu horario de trabalho.

Q14. A minha entidade empregadora
disponibilizou-me o0s equipamentos necessarios
para cumprir a minha atividade em teletrabalho.
Q23. Durante o periodo de teletrabalho foram
feitas reunides a distancia com toda a equipa/
departamento/ seccéo.

Q24. Durante o periodo de teletrabalho foram
agendados alguns encontros/reunides presenciais

com toda a equipa/ departamento/ seccéo.

2,31

2,36

2,19

2,79

1,73

1,54

1,59

2,31

3,03

1,98

0,963

1,168

1,204

1,169

0,804

0,923

1,070

1,546

1,229

1,036

18,9%

27,4%

34,5%

12,5%

44,9%

65,9%

67,9%

46,6%

6,1%

35,8%

44,6%

33,8%

35,1%

35,1%

42,2%

22%

18,2%

20,3%

35,8%

43,6%

26%

17,9%

14,5%

21,3%

8,1%

6,8%

5,4%

6,4%

26,4%

12,2%

7,4%

16,9%

8,8%

23%

4,8%

3%

3,7%

9,1%

12,2%

3,4%
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4,1%

7,1%

8,1%

0%

2,4%

4,7%

17,6%

19,6%

5,1%



Q25. Existiu uma boa comunicagdo com 0s 3,89 1,085 2, 7% 10,1% 18,2% 33,4%
meus/minhas colegas durante o periodo de

teletrabalho.

Q26. Existiu uma boa comunica¢do com a minha 3,91 1,130 2% 12,5% 189% 25, 7%
chefia durante o periodo de teletrabalho.

Q33. Em teletrabalho consegui cumprir as minhas 4,02 1,030 1,7% 8,8% 155% 34,1%
tarefas tal como se estivesse em trabalho

presencial.

Partindo da analise a primeira pergunta (O teletrabalho aumenta os contactos laborais fora
do horério de trabalho?), temos no questionario a Q7 (Com frequéncia, em teletrabalho,
a minha entidade empregadora exige que cumpra tarefas, responda a e-mails, atenda
telefonemas ou assista a reunides fora do meu horario de trabalho) cuja média de
respostas & mesma, numa escala de escala de Likert de 1-Nunca a 5-Sempre, € de 2,19
(DP=1,204), sendo que 30% admitiu que lhe é pedido o cumprimento de tarefas fora do

seu horario de trabalho com frequéncia, quase sempre ou sempre (tabela 6).

Quanto a segunda pergunta (O controlo da realizagdo das tarefas aumenta com o
teletrabalho?), as respostas a Q11 traduzem-se numa média de 1,54 (DP=0,923), tendo
65,9% dos inquiridos respondido que esse controlo adicional, em teletrabalho, nédo

existiu.

Tabela 7 - Nivel de satisfacdo com equipamentos disponibilizados

3-Nem

satisfeito/a

35,5%

40,9%

39,9%

Desvio 1-Muito 2- nem 4- 5-Muito

Média padrdo insatisfeito/a Insatisfeito/a insatisfeita/a = Satisfeito/a satisfeito/a

Q31. Como avalia a sua satisfagdo 3,11 1,277 18,6% 6,8% 33,4% 27,4%
com os equipamentos disponibilizados
para o cumprimento integral das suas

fungdes em teletrabalho?

No que se refere a terceira pergunta (Os trabalhadores dispdem de todos 0s equipamentos
necessarios?), temos por um lado a Q14 (A minha entidade empregadora disponibilizou-
me 0S equipamentos necessarios para cumprir a minha atividade em teletrabalho) e por
outro a Q31 relativa ao nivel de satisfacdo com os equipamentos disponibilizados. Quanto
a Q14, temos uma media de respostas de 2,31 (DP=1,546), tendo 46,6% dos inquiridos
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respondido que nunca Ihes foram disponibilizados os equipamentos necessarios. Quanto
a Q31, a média de respostas € de 3,11 (DP=1,277), tendo 41,3% respondido que se sente

satisfeito ou muito satisfeito com os equipamentos disponibilizados.

No que se refere ao contrariar a tendéncia de isolamento, respondendo a quarta pergunta
de partida, nas respostas a Q23 (média=3,03, DP=1,229), 58,2% admite que com
frequéncia, quase sempre ou sempre se fizeram reunides a distancia com toda a equipa,
tendo, na resposta a Q24 (média=1,98, DP=1,036), 43,6% dos inquiridos admitindo que

pontualmente foram agendados encontros presenciais com toda a equipa.

Tabela 8 - Acréscimo de despesas e compensacao

2-Sim, num 5-Sim, num

valor 3-Sim, num  4-Sim, num valor

inferiora  valor entre  valor entre  superior a

Desvio 1-Nio 10€ 10€ e 20€ 20€ e 30€ 30€
Média  padrdo mensais mensais mensais mensais
Q27. No periodo de teletrabalho sentiu 2,52 1,414 355% 16,6% 20,6% 15,2% 12,2%
algum acréscimo de despesas, tais como,
energia elétrica ou internet?
Q28. No caso de ter respondido 1,03 0,249 98,7% 0,4% 0,4% 0,4% 0%

afirmativamente a questéo anterior, foi-lhe
paga alguma compensagdo para pagamento

de despesas, tais como, energia ou internet?

Quanto as despesas adicionais em situacdo de teletrabalho (tabela 8), 64,5% sentiu um
acréscimo de despesas (média=2,52, DP=1,414), sendo que 98,7% admitiu que nado lhe

foi paga nenhuma compensacdo (média=1,03, DP=0,249).

Relativamente ao cumprimento de tarefas, na Q4 (Ha tarefas em casa que ndo consigo
fazer devido a exigéncia do meu trabalho em teletrabalho), 70,6% admite que
pontualmente ou com frequéncia ndao consegue realizar tarefas devido a exigéncia do seu
trabalho em teletrabalho (média=2,31, DP=0,963). No entanto, 89,5% admite que com
frequéncia, quase sempre ou sempre consegue cumprir as suas tarefas tal como se
estivesse em trabalho presencial (Q33 — media=4,02, DP=1,030).
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Quanto ao nivel de comunicacdo entre colegas e chefia, na Q25 (Existiu uma boa
comunicagdo com os meus/minhas colegas durante o periodo de teletrabalho) existiu uma
média de respostas de 3,89 (DP=1,085), tendo 68,9% dos inquiridos admitindo que o
nivel de comunicacéo entre colegas foi quase sempre ou sempre bom. Na Q26, no que se
refere & comunicacdo com a chefia, 66,6% admitiu que quase sempre ou sempre essa

comunicacéo foi boa.

Por altimo, relativamente a autonomia na fixacdo de horério de trabalho, na resposta a
Q6, 38,9% admite que com frequéncia, quase sempre ou sempre tem autonomia para
definir o seu horario de trabalho em teletrabalho (média=2,36, DP=1,168).

3.2 Interface Trabalho-Familia

Para avaliarmos o interface trabalho-familia/vida pessoal, no @mbito do teletrabalho,
partimos de uma pergunta:
e O teletrabalho permitiu ter mais tempo disponivel para a familia e vida
pessoal?
Para responder a esta pergunta, o inquérito previa duas questdes (Q10 e Q13) as quais
0s inquiridos respondiam segundo uma escala de Likert de 1-Nunca a 5-Sempre
(tabela 9).

Tabela 9 - Teletrabalho e mais tempo para a familia/vida pessoal

Desvio 3-Com 4-Quase
Média padrdo  1-Nunca 2-Pontualmente frequéncia sempre 5-Sempre
Q10. Em teletrabalho tenho 2,65 1,095 11,5% 41,6% 25,0% 14,5% 7,4%
tempo para atividades de
lazer.
Q13. O teletrabalho 2,40 1,148  24,0% 36,5% 20,6% 13,5% 5,4%

permitiu-me ter mais tempo
disponivel para a familia/
vida pessoal.

Relativamente a questdao “Em teletrabalho tenho tempo para atividades de lazer”,

verificamos que a média se fixou nos 2,65 (DP=1,095), sendo que 88,5% admitiu que
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tem tempo para atividades de lazer quando se encontra em teletrabalho (quer isso
aconteca pontualmente, com frequéncia, quase sempre ou sempre).

Quanto a questdao “O teletrabalho permitiu-me ter mais tempo disponivel para a
familia/vida pessoal”, a média de respostas é de 2,40 (DP=1,148), sendo que 76%
admitiu que a situacdo de teletrabalho Ihe permite ter mais tempo para a familia

(pontualmente, com frequéncia, quase sempre ou sempre).

3.3 Satisfacdo com o Teletrabalho

Para o cumprimento deste objetivo de aplicacdo do inquérito, partimos de duas
perguntas:

e Os trabalhadores sentem-se satisfeitos com o teletrabalho?

e Existe vontade dos trabalhadores de permanecerem em teletrabalho?
Para avaliar a satisfacdo dos trabalhadores com o teletrabalho, o inquérito continha
uma questdo direta de avaliacdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores com o
teletrabalho (Q31-Como avalia o seu nivel de satisfacdo com o teletrabalho?),
respondida segundo uma escala de Likert de 1-Muito insatisfeito a 5-Muito satisfeito.
Ainda para avaliacdo do nivel de satisfacdo, existia a Q30, subdividida em 18 itens,
sendo 9 itens associados a vantagens e 9 associados a desvantagens, respondida
utilizando a escala de Likert de 1-Discordo totalmente a 5-Concordo totalmente
(tabelas 10 e 11).

Tabela 10 - Vantagens associadas ao teletrabalho

Desvio
Quando estou em teletrabalho... Média  padrdo
1. E mais facil entrar em contacto com as pessoas do que o normal. 2,90 0,965
2. Nao tenho ninguém constantemente a vigiar-me. 3,03 1,210
3. Nao tenho que gastar tempo em reunides longas. 3,09 1,198
4. Gosto mais do ambiente da minha casa do que do ambiente do meu 3,17 1,150
trabalho.
5. Posso fazer uma pausa quando eu quiser. 3,56 1,133
6. Tenho tempo para me concentrar no meu trabalho sem interrupcdes de 3,65 1,158
outras pessoas.
7. Posso estar perto da minha familia e amigos. 3,69 1,024
8. N&ao me exponho ao risco de contrair uma doenga. 3,94 1,041
9. Economizo no tempo normal de deslocacao para o meu local de trabalho. 4,37 0,904
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Tabela 11 - Desvantagens associadas ao teletrabalho

Desvio

Quando estou em teletrabalho. .. Média padrdo
10. - Receio que ndo tenha trabalho suficiente para fazer em casa. 1,63 ,877

11. Acho dificil manter o foco no meu trabalho quando estou sozinho/a. 1,73 ,939

12. Sinto falta da comida ou de outros beneficios que tenho no meu local de 1,84 1,045

trabalho.

13. O trabalho que faco em casa néo é tdo interessante quanto o trabalho que faco 251 1,312
no meu local de trabalho.

14. Preciso de dados ou documentos aos quais ndo tenho acesso em casa para 2,52 1,232
fazer o meu trabalho.

15. Preciso de equipamentos fisicos aos quais ndo tenho acesso em casa para 2,53 1,343

fazer o meu trabalho.

16. Sou incomodado/a por outras pessoas quando trabalho em casa. 2,55 1,204
17. Nao faco exercicio suficiente. 306 1,270
18. N&o consigo ver 0s meus colegas ou outras pessoas tanto quanto gostaria. 3,59 1,060

A tabela 10 demonstra os itens com os valores das médias e desvios padréo (DP).
Foram apontadas como vantagens mais importantes o economizar no tempo normal
de deslocacdo para o local de trabalho (média=4,37, DP=0,904), menos exposi¢ao ao
risco de contrair doenca (média=3,94, DP=1,041) e o poder estar perto da familia e
amigos (média=3,69, DP=1,024). No que se refere as desvantagens as que mais se
destacam sdo 0 ndo conseguir ver 0s colegas ou outras pessoas tanto quanto gostaria
(média=3,59, DP=1,060), ndo fazer exercicio fisico suficiente (média=3,06,
DP=1,270) e o ser incomodado por outras pessoas enquanto se trabalha em casa
(média=2,55, DP=1,204).

Sublinhamos a média positiva em todos os itens de vantagens associadas ao
teletrabalho o que revela uma tendéncia de valoragdo e concordancia dos inquiridos
com as mesmas. Por outro lado, no que se refere as desvantagens, em 3 delas (Q30
10., 11. e 12.) a media é negativa o que revela uma discordancia dos inquiridos com
esses itens/desvantagens, tendo outras 4 (Q30 13., 14., 15. e 16.) um nivel de

concordancia e/ou discordancia praticamente nulo com essas desvantagens.
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Tabela 12 - Avaliacdo nivel de satisfacdo com o teletrabalho

Desvio 1-Muito 2- 3-Nem satisfeito/a 4- 5-Muito
Média padrédo insatisfeito/a  Insatisfeito/a  nem insatisfeita/a  Satisfeito/a  satisfeito/a

Como avalia 0 seu 3,74 ,985 1,7% 11,8% 18,9% 45,6%
nivel de satisfacdo
com o teletrabalho?

Relativamente a avaliacdo do nivel de satisfacdo com o teletrabalho (Q31), utilizando a
escala de Likert de 1-Muito insatisfeito/a a 5-Muito satisfeito/a, os resultados mostram-
nos uma média de 3,74 (DP=0,985). J& na analise de percentagem valida, verificamos que
67,6% dos inquiridos se mostra satisfeito/a ou muito satisfeito/a com o teletrabalho
(tabela 12).

Por outro lado, como resposta a segunda pergunta de partida, foram os inquiridos
questionados se, por vontade propria, pretendem continuar em teletrabalho para la do

periodo pandémico.

Tabela 13 - Vontade de permanecer em teletrabalho

22,0%

Desvio 1-Discordo 3-Nem concordo 5-Concordo

Média padrdo  totalmente  2-Discordo nem discordo 4-Concordo  totalmente

Se dependesse de 3,11 1,296 12,2% 25,3% 18,6% 27,0%
mim, gostaria de

me manter em

teletrabalho ap6s o

periodo de

pandemia.

Nas respostas a esta questdo (Q32), utilizando a escala de Likert de 1-Discordo totalmente
a 5-Concordo totalmente, os resultados mostram-nos uma média de 3,11 (DP=1,296). Ja
na analise de percentagem valida, verificamos que 43,9% dos inquiridos se mostra com
vontade de permanecer em teletrabalho, 18,6% nédo tem opini&o sobre a questdo e 37,5%
nédo tem vontade de permanecer em teletrabalho (tabela 13).
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Por fim, fazendo cruzamentos de variaveis relacionadas com o interface trabalho-familia
e satisfagdo com teletrabalho em fungdo da categoria profissional principal do

trabalhador, recorrendo a uma analise One-Way ANOVA, chegamos aos seguintes

resultados:

Tabela 14 - Analise descritiva da variavel categoria profissional

95% de Intervalo de

Confianca para
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Média
Desvio  Erro Limite Limite
N Média padro Padr8o inferior  superior  Min.  Max.
Q10. Em teletrabalho Funcionario/a 112 2,64 1,161 ,110 2,43 2,86 1 5
tenho tempo para Docente 160 2,63 1,074 ,085 2,46 2,79 1 5
atividades de lazer.  |nvestigador/a 16 2,69 946 237 2,18 3,19 1 4
Total 288 2,64 1,099 ,065 2,51 2,76 1 5
Q13. O teletrabalho  Funcionario/a 112 2,65 1,250 ,118 2,42 2,89 1 5
permitiu-me ter mais  Docente 160 221 1,053 ,083 2,04 2,37 1 5
tempo disponivel Investigador/a 16 2,44 1,004 273 1,85 3,02 1 4
paraafamilia/vida  Totq) 288 239 1,152 068 2,26 2,53 1 5
pessoal.
Q31. Como avaliao  Funcionério/a 112 3,89 971 ,092 3,71 4,07 1 5
seu nivel de Docente 160 3,63 ,976 ,077 3,47 3,78 1 5
satisfacdo com o Investigador/a 16 3,63 1,147 287 3,01 4,24 1 5
teletrabalho? Total 288 373 989 058 3,61 3,84 1 5
Q32. Se dependesse  Funcionario/a 112 342 1,264 ,119 3,18 3,66 1 5
de mim, gostariade  Docente 160 2,88 1,253 ,099 2,68 3,07 1 5
me manter em Investigador/a 16 3,13 1,455 ,364 2,35 3,90 1 5
teletrabalno apos o ot 288 310 1,291 076 2,95 3,25 1 5
periodo de pandemia.
Tabela 15 - Anélise de variancia
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig.
Q10. Em teletrabalho tenho tempo para Entre Grupos ,067 2 ,033 ,028 ,973
atividades de lazer. Nos grupos 346,652 285 1,216
Total 346,719 287



Q13. O teletrabalho permitiu-me ter

mais tempo disponivel para a familia/

vida pessoal.

Q31. Como avalia o seu nivel de

satisfacdo com o teletrabalho?

Q32. Se dependesse de mim, gostaria

de me manter em teletrabalho apés o

periodo de pandemia.

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Total

Entre Grupos

Nos grupos

13,112
367,551
380,663

4,911
275,964
280,875

19,553
458,527
478,080

285
287

285
287

285
287

6,556
1,290

2,455
,968

9,777
1,609

5,084

2,536

6,077

,007

,081

,003

Relativamente a Q10, sendo o nivel de significancia de p=0,973, as médias entre grupos

sdo iguais, ndo existindo diferenca estatisticamente significativa (p>0,05). O mesmo se

aplica a Q31, onde o nivel de significancia é p=0,081.

Pelo contrério, relativamente a Q13, o nivel de significancia é de p=0,007, existindo uma

diferenga que € estatisticamente relevante entre grupos (p<0,05). O mesmo se verifica

relativamente a Q32, onde o nivel de significancia é de p=0,003.

Tabela 16 - Analise comparativa entre categorias profissionais

Intervalo de Confianca

(1) Qual a sua 95%
categoria (J) Qual a sua Diferenca Erro Limite Limite
Varidvel dependente principal? categoria principal?  média (I-J) Padrao Sig. inferior superior
Q10. Em Tukey Funcionario/a  Docente ,018 ,136 ,991 -,30 ,34
teletrabalho tenho HSD Investigador/a -,045 ,295 ,987 - 74 65
tempo para Docente Funcionario/a -,018 ,136 ,991 -,34 .30
atividades de lazer. Investigador/a -,062 289 975 74 62
Investigador/a  Funcionario/a ,045 ,295 ,987 -65 ,74
Docente ,063 ,289 ,975 -62 74
Q13. O teletrabalho  Tukey Funcionario/a  Docente 446" ,140 ,005 12 |78
permitiu-me ter mais HSD Investigador/a 214 ,304 ,760 -,50 ,93
tempo disponivel Docente Funcionério/a -446" 140,005 -78 -12
para a familia/ vida Investigador/a -,231 298 718 -93 47
pessoal. Investigador/a  Funcionario/a -,214 ,304 ,760 -,93 50
Docente ,231 ,298 ,718 -47 93
Q31. Como avaliao Tukey Funcionario/a  Docente ,268 ,121 ,071 -,02 55
seu nivel de HSD Investigador/a ,268 ,263 ,566 -35 ,89



satisfacdo com o

teletrabalho?

Q32. Se dependesse
de mim, gostaria de
me manter em
teletrabalho ap6s o
periodo de

pandemia.

*. A diferenga média é significativa no nivel 0.05.

Tukey
HSD

Docente

Investigador/a

Funcionario/a

Docente

Investigador/a

Funcionario/a
Investigador/a
Funcionéario/a
Docente

Docente

Investigador/a
Funcionério/a
Investigador/a
Funcionéario/a

Docente

-,268
,000
-,268
,000
,545"
,295
-,545
-,250
-,295
,250

,121
,258
,263
,258
,156
,339
,156
,333
,339
,333

,071
1,000
,566
1,000
,002
,660
,002
,733
,660
733

-,55
-,61
-,89
-,61
,18
-,50
-,91
-1,03
-1,09
=53

1,09
-,18

,50
1,03

Focando a nossa andlise em ambas as questdes em que verificAmos que o nivel de

significancia entre grupos é estatisticamente relevante (Q13 p=0,007 e Q32 p=0,003),

aplicamos o teste de comparacdo multipla Tukey, conforme a tabela 16. Na Q13,

comparando o nivel de significancia entre categorias profissionais distintas, verificamos

que a maior significancia se situa entre as categorias Funcionario/a e Docente (p=0,005),

ndo se verificando um nivel de significancia relevante entre as categorias Docente e

Investigador/a (p=0,718) nem entre Investigador/a e Funcionario/a (p=0,760).

Quanto a Q32, a maior significancia situa-se igualmente entre Funcionario/a e Docente

(p=0,002), ndo se verificando significancia estaticamente relevante entre Docente e

Investigador/a (p=0,733) nem entre Investigador/a e Funcionario/a (p=0,660).
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CAPITULO IV - Analise de Resultados e Relacéo com a Teoria

O presente estudo visou contribuir para a compreensdo do impacto da implementagéo
do teletrabalho em instituicbes do ensino superior portugués, durante a pandemia da
covid-19, no ambito da gestdo de recursos humanos. A aplicacdo do questionario focou-
se em trés grandes objetivos, nomeadamente, caracterizar a implementacdo do
teletrabalho, perceber o seu impacto no interface trabalho-familia e qual o nivel de

satisfacdo dos trabalhadores com o teletrabalho.

Quanto ao primeiro objetivo, os resultados mostram que, na maioria dos casos, foram
agendadas reunides de equipa a distancia e encontros presenciais com todos os colegas,
0 que se revela positivo para mitigar o isolamento que pode ser evidenciado pelo
teletrabalho. Conforme aborddmos na primeira parte da revisao de literatura do presente
trabalho, a tendéncia de isolamento é uma potencial desvantagem do teletrabalho, pelo
que se revela muito importante estabelecer dinamicas organizativas que permitam
prevenir esse isolamento, o que se verificou, cumprindo-se assim uma das boas préaticas
de implementacdo do teletrabalho que referimos na tabela 4. Por outro lado, no que se
refere ao controlo de tarefas, os resultados apontam para a ndo existéncia de um controlo
adicional em funcdo da prestacédo da atividade laboral em teletrabalho, sendo que um terco
dos inquiridos admitiu que € regularmente solicitado a cumprir tarefas fora do seu horéario
laboral, aspeto que nos parece que deve merecer atencdo por parte das organizacoes,
sobretudo atendendo a atual legislagdo laboral portuguesa’®. No que se refere aos
instrumentos de trabalho disponibilizados, a maioria ndo demonstra estar insatisfeita com
0s mesmos. Relativamente as despesas, a maioria sentiu um acréscimo nao tendo as
mesmas sido compensadas pela entidade empregadora, o que também aqui se revela
contréario a legislagdo em vigor!®. Quanto & comunicagio entre colegas e com a chefia, a
maioria dos inquiridos classificou-a como boa. Os resultados também mostram uma
tendéncia de maior autonomia do trabalhador na fixacdo do seu horério de trabalho, o que
entronca num maior nivel de flexibilidade (neste caso, no que se refere a organizacéo do

tempo de trabalho).

15 Dever de abstencdo de contacto - Artigos 169°-A n° 1, al. b) e 199°-A do Cédigo do Trabalho.
16 Compensacdo de despesas adicionais comprovadas - Artigos 168° n° 2 do Cédigo do Trabalho.
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O segundo objetivo visou analisar o contributo do teletrabalho para o interface trabalho-
familia, nomeadamente se o teletrabalho proporciona mais tempo disponivel para a
familia e vida pessoal. Uma grande maioria respondeu que o teletrabalho lhe permite ter
atividades de lazer e mais tempo para a familia face ao trabalho presencial, o que
corrobora a nossa percecdo inicial de que uma das vantagens do teletrabalho é o seu

contributo para um maior equilibrio entre a vida profissional e pessoal/familiar.

No que se refere ao terceiro objetivo, a afericdo do nivel de satisfacdo com o teletrabalho,
uma larga maioria dos inquiridos respondeu que se encontra satisfeito/a ou muito
satisfeito/a com o teletrabalho. No entanto, a percentagem de concordancia com a
permanéncia em teletrabalho para la do periodo pandémico, se essa decisdo dependesse
apenas do inquirido, é mais baixa. Esta diferenca de respostas entre o nivel de satisfacdo
e a vontade de permanecer em teletrabalho confirma-nos que o cenério de teletrabalho na
pandemia, apesar das suas potencialidades, tem muitos aspetos a melhorar,
nomeadamente em relacdo a sua planificacdo. De referir que as vantagens mais pontuadas
pelos inquiridos (o0 economizar no tempo normal de deslocagéo para o local de trabalho,
menos exposicao ao risco de contrair doenca e o poder estar perto da familia e amigos)
coincidem com as vantagens mais pontuadas verificadas em Ipsen et al. (2021),
coincidéncia que ndo se verifica relativamente as desvantagens mais pontuadas no nosso
estudo (ndo conseguir ver os colegas ou outras pessoas tanto quanto gostaria, ndo fazer
exercicio fisico suficiente e o ser incomodado por outras pessoas enquanto se trabalha em
casa) em relacdo as vantagens mais pontuadas no estudo de Ipsen et al., 2021 (restricGes

do teletrabalho, incertezas de trabalho e instrumentos de trabalho inadequados).
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CAPITULO V - Consideracdes Finais

5.1 Conclusédo

O mundo do trabalho influencia e é influenciado pela vida em sociedade. Esta relagéo de

influéncia reciproca cria impactos matuos.

Como referimos no inicio do presente trabalho, o teletrabalho ndo é uma realidade nova,
estando previsto na legislacdo portuguesa desde 2003, depois de ter surgido nos Estados
Unidos na década de 70 do século XX, na sequéncia da grande crise petrolifera.

Uma sociedade digital, global, hiperconectada e em constante aceleragdo, impde
mudancgas nas relagdes laborais, mesmo que, por vezes, a vontade dos seus atores
(empregador, trabalhador e poder legislativo) ndo seja essa. E neste circunstancialismo
factico, a boleia dos resquicios da pandemia da covid-19 (que obriga a distanciamento
fisico e a reducdo dos contactos pessoais) e da guerra na Ucrénia (que promoveu um
aumento geral dos precos, sobretudo dos produtos energéticos), que o teletrabalho tem
ganho maior expressdo no processo produtivo de muitas organizagfes. Sendo 0 aumento
exponencial da sua implementacdo influenciada por acontecimentos extrinsecos a
organizacédo (pandemia, guerra), rapidamente algumas organizacgdes (incluindo, o Estado)
perceberam o potencial de considerarem este modo de prestacdo da atividade laboral
como parte integrante do seu quotidiano. Seja pela poupanca de custos que representa a
ndo presenca fisica de todos os trabalhadores nas suas sedes/unidades produtivas, seja
como fator de atracdo e retencdo de talento, seja como promotora de um maior equilibrio
entre a vida pessoal e profissional (eliminando o tempo de deslocagéo casa-trabalho-casa
e 0s custos associados a essa deslocacdo), seja como geradora de menos emissdes CO2
motivada pelo menor nimero de deslocacdes diarias, a verdade é que o teletrabalho
apresenta vantagens que podem contribuir para um maior e melhor desenvolvimento das
organizacbes. S&o também de ponderar as potenciais desvantagens associadas ao
teletrabalho, nomeadamente, integracdo no mesmo espaco fisico da vida pessoal e
profissional, isolamento do trabalhador ou dificuldade de distingdo entre tempo de
trabalho e tempo de descanso, concentrando-se a sua vida pessoal/familiar e profissional

no mesmo espaco fisico.
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Da aplicacdo do questionério, verificamos que as instituicdes de ensino superior em
Portugal ndo foram uma excecdo. Tambem elas, durante o presente periodo pandémico,
tiveram de recorrer ao teletrabalho em praticamente todas as suas categorias profissionais
e fungdes (incluindo a docente, circunstancias imponderaveis no inicio do ano de 2020,

antes da pandemia).

Algumas destas vantagens e desvantagens ficaram bem visiveis com a aplica¢&o do nosso
questionario. A maioria dos inquiridos respondeu que o teletrabalho Ihe permitiu ter mais
tempo para atividades de lazer e para a familia face ao trabalho presencial, bem como
uma maior autonomia na fixacéo do horario de trabalho. Existiu igualmente uma maioria
de respostas no sentido de que foram agendadas periodicamente reunides a distancia e
encontros presenciais com todos os colegas. Por lado, resulta também da aplicacdo do
questionario a evidéncia de que os trabalhadores sdo solicitados frequentemente a cumprir
tarefas fora do seu horario, o que dificulta a distincdo entre tempo de trabalho e tempo de

descanso, principalmente quando o espaco fisico é o mesmo (o domicilio do trabalhador).

Todo este enquadramento tem impacto na gestdo de recursos humanos. Estes impactos
podem ser especialmente visiveis (a) na maior utilizacdo de ferramentas digitais
sobretudo nas etapas iniciais dos processos de recrutamento e selegdo (triagem inicial,
entrevista inicial, aplicacao de testes), (b) na necessidade dos trabalhadores adquirirem e
aprofundarem novas competéncias (sobretudo relacionadas com um ambiente de trabalho
mais digital), (c) na comunicagdo com os trabalhadores (assumindo esta um papel ainda
mais importante no trabalho a distancia) ou (d) em novas formas de organizacdo do tempo
de trabalho (mais flexiveis e com maior tendéncia para a “personalizacdo” e para o

equilibrio trabalho-familia).

Assim, através da revisdo da literatura, da aplicacdo do questionario e da analise dos
dados recolhidos conseguimos cumprir 0s objetivos a que nos propusemos com este
trabalho, nomeadamente, compreender os impactos da implementagéo do teletrabalho nas
instituicdes de ensino superior durante a pandemia, aferir a influéncia do teletrabalho na
interface trabalho-familia/vida pessoal e o nivel de satisfacdo dos trabalhadores com o

teletrabalho.
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5.2 Limitacgdes e Topicos Orientadores de Futuras Pesquisas

Do ponto de vista das limitagdes, toda a nossa revisdo de literatura e aplicacdo do
questionario se fez perante um cenario pandémico. Neste momento, ainda nos
encontramos numa situagéo de pandemia, pelo que definir linhas futuras relativamente ao
teletrabalho se torna dificil. Conforme aferimos no presente trabalho, existe um lastro de
digitalizacéo associado a novas formas de trabalho que se agudizaram com o surgimento
da pandemia da covid-19, no inicio do ano de 2020, e com a guerra na Ucrania, e a
consequente inflagcdo, no inicio do ano de 2022. Assim, existe, desde ja, um tdpico
orientador para futuras pesquisas, nomeadamente, perceber se 0 recurso ao teletrabalho

se mantém estavel num cenario p6s-pandémico.

Ainda como topico orientador de futuras pesquisas existe a necessidade de perceber se 0s
topicos de caracterizacdo da implementacdo do teletrabalho que afloramos no nosso
questionario continuam a seguir a tendéncia que se verificou durante a pandemia,
conforme resultou da anélise dos dados que recolhemos. Nomeadamente, no que se refere
a realizacdo de tarefas fora do horério de trabalho, a compensacéao de despesas derivadas
da situacdo de teletrabalho pelo empregador, a tendéncia de maior flexibilidade e
autonomia ou a propensdo a um maior equilibrio trabalho-familia. Outro ponto
igualmente importante, que pode servir de orientacdo a futuras pesquisas, relaciona-se
com o nivel de satisfacdo, por parte dos trabalhadores, com o teletrabalho. Ou seja, aferir
se num cendrio de teletrabalho estruturado, sedimentado e normalizado, os trabalhadores
ainda continuam a demonstrar um nivel de satisfacdo muito positivo com esta forma de

prestar a sua atividade laboral.

Por fim, uma vez que 0 nosso estudo se cingiu as instituicdes de ensino superior, seria
importante prosseguir um caminho de investigagdo e estudo relativamente a
implementacdo do teletrabalho noutros sectores (publicos e privados) durante e apés a
pandemia. SO fazendo este caminho de investigagdo académica é possivel percebermos
no futuro os continuos impactos da implementacéao do teletrabalho e, assim, ajustarmos a
cada setor e a cada organizacdo as correspondentes politicas de gestdo de recursos
humanos, bem como, auxiliar o legislador na regulacéo das novas dindmicas do mundo
do trabalho.
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ANexos



Anexo 1 — Inquérito por Questionario

Inquérito por Questionario

Bem-vindo(a) a presente investigacao!

Objetivo do Questionario

No dmbito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, em curso na Universidade do
Algarve, sob a supervisdo dos Professores Joaquim Pinto Contreiras (Universidade do Algarve)
e Ana Patricia Duarte (ISCTE-IUL), encontro-me a realizar um estudo que visa compreender as
consequéncias do teletrabalho para funcionario/as, docentes e investigadore/as de instituigdes de
ensino superior (IES) em Portugal durante a pandemia Covid-19, incluindo no que respeita a

conciliacdo trabalho-vida.

Condicoes do Estudo

Para participar neste estudo deveré ter trabalhado em regime de teletrabalho em algum momento
nos ultimos dois anos. O tempo previsto de preenchimento do questionario é de 10

minutos. Nao existem respostas certas ou erradas, apenas interessa a sua opinido sincera.

A participacdo na presente investigacdo é anonima e voluntaria. Todas as respostas séo

confidenciais.

Poderé desistir a qualquer momento fechando o inquérito, mas nesse caso a sua colaboragéo nao
sera considerada. Uma vez que quantas mais respostas obtiver, mais robustos serdo 0s

resultados do estudo apelo & sua resposta ao inquérito na totalidade.

Os resultados da investigacdo serdo utilizados apenas para fins académicos e cientificos.

53



Muito obrigado pela sua colaboracéo,

David Carapinha
Para qualquer questdo, contacte: xxxx@hotmail.com
Ao selecionar a opgéo abaixo, reconhece que trabalha numa IES como funcionério/a, docente ou

investigador/a, leu e compreendeu toda a informagao exposta, e que a sua participacdo no estudo

¢ totalmente voluntaria.

Q18 Li e aceito os termos de condi¢Oes estabelecidos neste questionario, assim como a Politica

de Privacidade da Qualtrics em https://www.qualtrics.com/privacy-statement/

Sim (1)

Nzo (2)

Q1

Para comecar, serdo colocadas algumas questBes para caracterizar o regime em gue trabalhou
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nos ultimos dois anos.

Durante os anos de 2020 e 2021 exerceu as suas funcdes em regime de teletrabalho?

Sim, totalmente em teletrabalho. (1)

Sim, em regime misto (presencial e teletrabalho). (2)

N&o. (3)

Q2 Se respondeu afirmativamente a questdo anterior, durante aproximadamente quanto tempo

exerceu as suas funcbes em teletrabalho?

Menos de 1 més (1)

Entre 1 e 3 meses (2)

Entre 3 a 6 meses (3)

Entre 6 a 9 meses (4)

Mais de 9 meses (5)

Q3 Ainda permanece em situacédo de teletrabalho?

N&o. (1)

Sim, 1 a 2 dias por semana. (2)

Sim, 3 dias por semana. (3)

Sim, 4 dias por semana. (4)

Sim, todos os dias. (5)
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Nas questdes seguintes encontra afirmacGes sobre caracteristicas do seu teletrabalho e sua
articulacdo com outras atividades. Para cada afirmacao deve assinalar a op¢do que melhor

representa a sua opinido, tendo em conta a escala de resposta nela apresentada.

Q4

H4 tarefas em casa que ndo consigo fazer devido a exigéncia do meu trabalho em teletrabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q5 O meu trabalho exige muita concentragao.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q6 Em teletrabalho sou eu que decido o meu horério de trabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q7 Com frequéncia, em teletrabalho, a minha entidade empregadora exige que cumpra tarefas,
responda a e-mails, atenda telefonemas ou assista a reunides fora do meu horéario de trabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q8 Fora do horério de trabalho consigo-me abstrair do meu trabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q9 O recurso as tecnologias para comunicar com 0s meus colegas e as minhas chefias sdo um

motivo de stresse.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q10 Em teletrabalho tenho tempo para atividades de lazer.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q11 Em teletrabalho a minha chefia passou a exigir-me procedimentos de controlo de tarefas

diérias que antes ndo existiam.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q12 Durante o periodo de teletrabalho, foi-me pedido que me encontrasse permanentemente

conectado/a, através de imagem e som, durante 0 meu horério de trabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q13 O teletrabalho permitiu-me ter mais tempo disponivel para a familia/ vida pessoal.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q14 A minha entidade empregadora disponibilizou-me o0s equipamentos necessarios para

cumprir a minha atividade em teletrabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q21 Como avalia a sua satisfagcdo com os equipamentos disponibilizados para o cumprimento
integral das suas fungdes em teletrabalho?

Muito insatisfeito/a (1)

Insatisfeito/a (2)

Nem satisfeito/a nem insatisfeito/a (3)

Satisfeito/a (4)

Muito satisfeito/a (5)
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Q23 Durante o periodo de teletrabalho foram feitas reunifes a distancia com toda a equipa/

departamento/ seccéo.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q24 Durante o periodo de teletrabalho foram agendados alguns encontros/reunides presenciais

com toda a equipa/ departamento/ seccao.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q25 Existiu uma boa comunicacdo com os meus/minhas colegas durante o periodo de

teletrabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q26 Existiu uma boa comunicacdo com a minha chefia durante o periodo de teletrabalho.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

As questdes seguintes dizem respeito a retribuicéo e despesas.
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Q27 No periodo de teletrabalho sentiu algum acréscimo de despesas, tais como, energia elétrica

ou internet?

Nunca (1)

Ndo (1)

Sim, num valor inferior a 10€ mensais (2)

Sim, num valor entre 10€ e 20€ mensais (3)

Sim, num valor entre 20€ ¢ 30€ mensais (4)

Sim, num valor superior a 30€ mensais (5)

Q28 No caso de ter respondido afirmativamente a questéo anterior, foi-lhe paga alguma

compensagdo para pagamento de despesas, tais como, energia ou internet?

Ndo (1)

Sim, num valor inferior a 10€ mensais (2)

Sim, num valor entre 10€ e 20€ mensais (3)

Sim, num valor entre 20€ ¢ 30€ mensais (4)

Sim, num valor superior a 30€ mensais (5)

Q29 Para avaliar o seu nivel de satisfacdo com o teletrabalho, indique a sua opinido

relativamente as seguintes afirmacoes:
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Q30 Quando estou em teletrabalho...
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Discordo

totalmente  Discordo (2)

)

Tenho tempo para me
concentrar no meu
trabalho sem
interrupcdes de outras

pessoas. (1)

Néo tenho que gastar
tempo em reunides

longas. (2)

Posso fazer uma pausa
quando eu quiser. (3)

Posso estar perto da
minha familia e
amigos. (4)

Gosto mais do
ambiente da minha
casa do que do
ambiente do meu
trabalho. (5)

N4o tenho ninguém
constantemente a

vigiar-me. (6)

Economizo no tempo
normal de deslocacéo
para o meu local de
trabalho. (7)

N&o me exponho ao
risco de contrair uma

doenca. (8)

E mais facil entrar em
contacto com as
pessoas do que 0
normal. (9)

Nao concordo

nem discordo

@)

Concordo (4)

Concordo

totalmente (5)
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Né&o consigo ver 0s
meus colegas ou
outras pessoas tanto
quanto gostaria. (10)

Preciso de
equipamentos fisicos
aos quais nao tenho
acesso em casa para
fazer o meu trabalho.
(11)

Preciso de dados ou
documentos aos quais
ndo tenho acesso em
casa para fazer o meu
trabalho. (12)

Acho dificil manter o
foco no meu trabalho
quando estou
sozinho/a. (13)

Sinto falta da comida
ou de outros
beneficios que tenho
no meu local de
trabalho. (14)

Sou incomodado/a por
outras pessoas quando

trabalho em casa. (15)

Nao faco exercicio
suficiente. (16)

O trabalho que faco
em casa néo € téo
interessante quanto o
trabalho que fago no
meu local de trabalho.
17)

Receio que ndo tenha
trabalho suficiente
para fazer em casa.
(18)
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Q31 Como avalia o seu nivel de satisfacdo com o teletrabalho?

Muito insatisfeito/a (1)

Insatisfeito/a (2)

Nem satisfeito/a nem insatisfeita/a (3)
Satisfeito/a (4)

Muito satisfeito/a (5)
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Q32 Se dependesse de mim, gostaria de me manter em teletrabalho ap6s o periodo de pandemia.

Discordo totalmente (1)

Discordo (2)

Nem concordo nem discordo (3)

Concordo (4)

Concordo totalmente (5)

Q33 Em teletrabalho consegui cumprir as minhas tarefas tal como se estivesse em trabalho

presencial.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q34 Quando trabalho em casa sinto-me cheio/a de energia.

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)
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Q35 Sinto-me exausto/a a trabalhar em casa.

Nunca (1)

Nunca (1)

Pontualmente (2)

Com frequéncia (3)

Quase sempre (4)

Sempre (5)

Q36 Para terminar, agradecemos que indique alguns dados pessoais que serdo utilizados apenas

para fins estatisticos. Relembramos que as suas respostas sao rigorosamente confidenciais e

anonimas. Assinale a resposta mais adequada a sua situacao.

Dados pessoais

Sexo

Idade

Masculino (1)

Feminino (2)

Prefere ndo dizer (3)
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Nacionalidade

Portuguesa (1)

Outra. (2)

Nacionalidade outra. Qual?

Escolaridade

até ao 9.°ano (1)

10°a0 12°ano (2)

Licenciatura (3)

Mestrado (4)

Doutoramento (5)

Dados familiares

Estado civil

Solteiro(a) / Divorciado(a) (1)

Casado(a)/ Uniéo de facto (2)

Viavo(a) (3)
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Quantas pessoas vivem em sua casa (agregado familiar)?

Tem criangas ou outras pessoas dependentes a seu cargo (idosos, pessoas doentes, etc.)?

Ndo (1)

Sim, maiores de idade. Quantos? (2)

Sim, menores de idade. Quantos? (3)

Sim, maiores e menores de idade. Quantos? (4)

Quanto tempo necessita habitualmente para realizar o percurso entre casa e trabalho (em

minutos)?

Em média, quanto gasta mensalmente nas deslocacfes casa-trabalho (em euros)?
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Presentemente, desloca-se para o seu trabalho, usualmente, quantas vezes por semana?

Dados profissionais

H& quantos anos trabalha na instituicdo (em anos)? (se ha menos de um ano, use casas decimais.

Ex. 6 meses =0.5)

Exerce um cargo de chefia/direcdo?

Nzo (1)

sim (2)

Qual a sua situagdo contratual perante a organizacao?

Contrato sem termo (1)

Contrato a termo incerto (2)

Contrato a termo certo / a prazo (3)

Trabalho temporéario/ outsourcing (4)

Estagio (5)

Bolsa (6)

Outra situagdo. Qual? (7)
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Qual a sua categoria principal?

Funcionario/a (1)

Docente (2)

Investigador/a (3)

Qual o seu niumero de horas contratadas de trabalho semanal?

Trabalha em:

Tempo parcial (1)

Tempo integral (2)

Tempo integral com exclusividade (3)
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Qual € a sua area de trabalho principal?

Rececdo (1)

Recursos humanos (2)

Seguranga (3)

Servigo de limpeza (4)

Financeiro (5)

Ensino (6)

Investigacdo (7)

Informética (8)

Servicos sociais (9)

Servicos académicos (10)

Administracéo / Direcdo (11)

Transportes (12)

Outra. Qual? (13)
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Q56 Dados sobre a instituicdo

A instituicdo para a qual trabalha pertence ao:

Ensino superior pablico universitario (1)

Ensino superior pablico politécnico (2)

Ensino superior particular e cooperativo (3)

Q57 Distrito em que se localiza a sua institui¢&o:
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Anexo 2 — Parecer do Encarregado de Protecdo de Dados da Universidade
do Algarve

Re: Pedido de Parecer - Questionario

Regulamento Geral da Protecdo de Dados <rgpd@ualg.pt>

Caro David Carapinha

Na qualidade de Encarregado da Protecdo de Dados da UALG e na sequéncia da continuidade do
Vosso pedido de Parecer sobre a Conformidade RGPD do questionario no ambito do estudo “O
teletrabalho e a sua implementa¢do em instituicdes de ensino superior em Portugal durante a
pandemia da Covid-19", confirmo encontrar no estudo as condigdes necessarias para evitar
possiveis situacOes que possam responsabilizar a UAlg em termos de falta de cumprimento de
requisitos da conformidade de privacidade de dados conforme o RGPD e LPDP.

Este email representa parecer do EPD sobre tratamentos de dados pessoais e pode ser apresentado
para Parecer da Comiss3o de Etica da Ualg.

Ao dispor para eventuais esclarecimentos ou informacoes adicionais.
Melhores Cumprimentos
Julio Fernandes - na qualidade de EPD da UAlg
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Anexo 3 — Parecer da Comissdo de Etica da Universidade do Algarve

©) unalg

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

COMSZMG DE LTS

N2 DO PROCESSO

DATA DO PEDIDO

CEUAIg Pn®19/2022

16/03/2022

O Teletrabalho nas InstituicGes de Ensino Superior em

PARECER FINAL Da COMISSAO
DEETICA DA UALG

TITULO/TEMA
Portugal durante a pandemia da Covid-19.
5 David Curtinha Carapinha
RESPONSAVEL
FUNDAMENTO DO PEDIDO Na qualidade de responsavel pelo estudo, solicita 3 CEUAIg
DE PARECER parecer favoravel para a sua realizag3o.

Positivo sem recomendagoes.

Universidade do Algarve, 19/05/2022

0O Vice-Presidente da Comiss3o de Etica da UAlg

Assinado por: VIRGILIO MIGUEL RODRIGUES

MACHADO
Num. de Identificacdo:

Data: 202205.19 19:52:48+01'00°

CARTAO DE CIDADAOD

ae e
Pror. voutor virgiio macnaao
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