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“I cry a lot but I'm so productive, it’s an art.”
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Resumo

Com a crescente adog@o do teletrabalho e do regime hibrido no ambiente laboral moderno,
compreender os fatores que influenciam o desempenho e a satisfagdo dos trabalhadores tornou-se
crucial. Este estudo quantitativo tem como objetivo analisar o impacto das competéncias dos
teletrabalhadores e das suas estratégias de gestdo de tempo no desempenho laboral e na satisfagdo
profissional, bem como explorar o papel mediador da pressdo diaria de trabalho nessas relagoes.
Esta investigacdo envolveu 125 participantes, dos quais 66.4% (n=83) sdo do género feminino e
33.6% (n=42) do género masculino. A média de idade dos participantes € de 38 anos. Os dados
recolhidos através de um questionario estruturado, foram analisados com recurso a estatisticas
descritivas, analises de correlagdo, regressao e mediagdo. Os resultados indicam que tanto as
competéncias soft quanto as hard no teletrabalho se correlacionam significativamente com os
comportamentos de gestdo de tempo e a satisfagdo profissional, mas ndo influenciam diretamente
o desempenho no trabalho. A pressao diaria de trabalho medeia a relag@o entre os comportamentos
de gestdo de tempo e a satisfacdo profissional, mas nao o desempenho. Estes resultados destacam
a importancia das competéncias de teletrabalho e da gestdo eficaz do tempo para aumentar a
satisfacdo no trabalho no contexto do teletrabalho, sugerindo também que outros fatores podem
influenciar o desempenho laboral. Este estudo contribui para a compreensao das dindmicas do
teletrabalho, proporcionando conhecimentos importantes para o desenvolvimento de politicas

organizacionais que apoiem os trabalhadores remotos.

Palavras-chave: Teletrabalho; Competéncias; Gestao de tempo; Satisfagdo profissional;

Desempenho laboral; Pressdo diaria de trabalho
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Abstract

With the increasing adoption of telework and hybrid work arrangements in the modern work
environment, understanding the factors that influence workers' performance and satisfaction has
become crucial. This quantitative study aims to analyze the impact of teleworkers' competencies
and their time management strategies on work performance and professional satisfaction, as well
as to explore the mediating role of daily work pressure in these relationships. This investigation
involved 125 participants, of which 66.4% (n=83) are female and 33.6% (n=42) are male. The
average age of the participants is 38 years. The data collected through a structured questionnaire
were analyzed using descriptive statistics, correlation analyses, regression, and mediation
analyses. The results indicate that both soft and hard skills in telework significantly correlate with
time management behaviors and professional satisfaction, but do not directly influence work
performance. Daily work pressure mediates the relationship between time management behaviors
and professional satisfaction, but not performance. These findings highlight the importance of
telework skills and effective time management in enhancing job satisfaction in the telework
context, also suggesting that other factors may influence work performance. This study
contributes to the understanding of telework dynamics, providing important insights for the

development of organizational policies that support remote workers.

Keywords: Telework, competencies, time management, job satisfaction, job performance, daily

work pressure.
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Introduciao

Os avangos tecnologicos recentes possibilitaram as empresas ampliar a sua presenca
online em diversas areas. Embora a transi¢do para modalidades de trabalho remotas tenha
demonstrado um aumento gradual nos ultimos anos (Eurostat, 2018) a pandemia de Covid-19
acelerou significativamente esse processo, forcando muitas empresas a redefinirem os seus
padrdes de trabalho. A emergéncia global, ditava regras de confinamento e encerramento das
empresas, ¢ grande parte da populacao ativa foi instruida a trabalhar remotamente, sempre que as
fungdes o permitissem. O ano de 2020 trouxe mudangas sem precedentes para a economia
mundial e para o mundo do trabalho, provando que o teletrabalho pode ser um bom aliado das
organizacdes, garantindo a continuidade das atividades econémicas (Organizagdo Internacional
do Trabalho, OIT, 2020).

O teletrabalho define-se pela utilizagdo de tecnologias de informacdo e comunicacdo
(TIC), tais como computadores portateis, telemoveis, tablets, para realiza¢do do trabalho, sendo
este fora das instalagdes das entidades patronais. Deve resultar de um acordo entre o empregador
e o empregado, acordando ndo sé o local, como horarios de trabalho, instrumentos de trabalho e
comunicacao, tarefas a serem cumpridas ¢ mecanismos de supervisao (OIT, 2020). No pos-
pandemia, cada vez mais ¢ valorizado este regime, sendo em teletrabalho total ou em regime
hibrido. Muitos trabalhadores, quando as empresas implementaram novamente o trabalho
presencial, abandonaram os seus empregos, procurando oportunidades em empresas que
oferecessem esta opcdo. Algumas empresas valorizam esta pratica, que julgam ser benéfica e
trazer mais produtividade aos seus funcionarios, permitindo uma maior liberdade entre a vida
pessoal e a vida profissional, oferecendo horarios mais flexiveis e a oportunidade de trabalhar em
qualquer local, longe das instalagdes. As politicas de teletrabalho podem constituir um plano de
continuidade de negocio. Perante eventos de for¢a maior, que impecam a deslocacio de pessoas
(situagoOes climatéricas extremas, terrorismo, pandemia), ¢ da execucao de trabalho presencial, o
teletrabalho permite a realizagdo do mesmo, mantendo as organiza¢des em funcionamento. Este
regime apresenta vantagens tais como redugdo de custos (tanto para o empregado como para o
empregador), diminui¢cdo de tempo em deslocagdes, aumento da concentragdo na execucdo de
tarefas, e um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e a oportunidade de trabalhar
em locais diferentes. Mas, pode também comportar riscos como a perda de contacto com os
colegas, isolamento social, sensagdo de ndo pertenca a organizacao, entre outros (OIT, 2020).

E dever das empresas, assegurar o bem-estar dos funcionarios, mas também a manutengio
da produtividade durante o exercer das suas funcdes (Negulescu & Doval, 2021). Trabalhar a
partir de casa, redireciona a responsabilidade de organizacdo para o profissional, quer em termos
de vida pessoal, tarefas e utilizagdo correta das TIC. A gestdo de tempo ¢ fundamental, sendo

imprescindivel adquirir capacidades de gestdo de tarefas. Capacidades como autodisciplina,



motivacgdo e planeamento sdo consideradas fundamentais para exercer trabalho a partir de casa.
No contexto laboral, a gestdo de tempo estd associada a mais eficiéncia e eficacia, tornando
possivel alcancar os objetivos de forma mais rapida. O controlo do tempo, ¢ uma pratica
determinante para realizar as tarefas pertinentes do trabalho. Através de uma gestdo de tempo
eficaz, ¢ mais facil identificar quais sdo as tarefas prioritarias e organizar o fluxo de compromissos
diarios de cada um (Meinerz et al., 2022).

Analisando a literatura sobre o tema, a relacdo entre o desempenho e teletrabalho tende a
ser positiva, apesar de nem sempre ser o caso (Tori et al., n.d.). O desempenho profissional, &
influenciado de forma direta pelo ambiente em que as atividades se desenvolvem, bem como pelas
aptidoes em relacdo as tarefas desempenhadas. O desempenho, pode ser visto como um
comportamento direcionado para um tipo de resultado; trata-se da proficiéncia e contribui¢ao para
o cumprimento de metas por parte do trabalhador. Sdo comportamentos direcionados a execucéo
de tarefas (Meinerz et al., 2022). Alguns segmentos da literatura, revelam que o empregado tem
uma experiéncia mais positiva a trabalhar a partir de casa, obtém niveis mais elevados de
produtividade, trabalha mais horas, entre outros (Tori et al., n.d.). Ainda assim, grande parte das
organizacdes, com o fim das restrigdes da pandemia aos poucos foram acabando com esta
possibilidade para os seus empregados.

Dada a relevancia deste tema e o crescente valor atribuido pelos trabalhadores ao regime
hibrido ou teletrabalho, este estudo, de carater quantitativo, tem como objetivo analisar a
influéncia das competéncias dos teletrabalhadores e das suas estratégias de gestdo de tempo no
desempenho laboral e na satisfacdo profissional, bem como explorar o papel mediador da pressao
de trabalho diaria nessas relagdes. A pertinéncia deste estudo reside na crescente importancia do
regime hibrido ou teletrabalho e na valorizacgdo atribuida pelos trabalhadores a essa modalidade.
O cenario atual, marcado por avangos tecnoldgicos e transformagdes no ambiente de trabalho,
destaca a necessidade de compreender como as competéncias individuais (soft e hard skills) e a
gestdo de tempo influenciam a satisfacdo e o desempenho dos trabalhadores nesse contexto. Com
a adaptagdo rapida e continua as novas formas de trabalho, ¢ crucial identificar os fatores que
contribuem para a eficiéncia e bem-estar dos teletrabalhadores, proporcionando conhecimentos
valiosos para a implementacdo de politicas e praticas que possam melhorar a experiéncia do
teletrabalho.

Este trabalho encontra-se dividido em trés partes. A primeira parte diz respeito ao estado
da arte, onde se apresenta o enquadramento tedrico, remetendo para a revisdo de literatura sobre
as variaveis em estudo, nomeadamente as competéncias individuais e a gestdo de tempo. A
segunda parte incide sobre a investigacdo empirica, onde sdo apresentadas a metodologia,

resultados, discussdo e limitacdes. Por fim, a terceira parte apresenta as conclusdes deste estudo.



I. ESTADO DA ARTE

O presente capitulo sera dedicado ao estado da arte da tematica abordada, com uma breve
contextualizagdo teorica e historica do teletrabalho, assim como identificando as suas possiveis
vantagens e desvantagens do ponto de vista do teletrabalhador. Sera também abordada a satisfagdo
¢ desempenho dos trabalhadores em fungao da sua gestdo de tempo e competéncias individuais,

soft e hard skills.

1. Teletrabalho

O teletrabalho surge na década de 70, em que devido as crises do petroleo e ao modelo
de producao fordista, ha uma necessidade por parte das empresas em reduzir os seus custos, assim
como explorar novas formas de produc¢éo e consequentemente, de controlo de trabalho. Observou-
se de uma forma geral que para além de otimizar o tempo de deslocacdes dos trabalhadores,

também lhes permitia uma reducdo de custo e de tempo (Ferreira & Aguilera, 2021).

Este conceito ¢ introduzido por Jack Nilles em 1973, criando uma defini¢do para o
teletrabalho que consiste em “levar o trabalho aos trabalhadores, em vez de levar estes ao
trabalho” (Nilles, 1997, p.15). Assim, a medida em que as tecnologias da informagdo e
comunicacdo (TIC) iam avancando, o teletrabalho ganhou expressdo no mundo laboral. Esta
modalidade ¢ realizada a distancia, fora das instalagdes da organizagdo, podendo ser efetuada em

qualquer lugar, sem estar restrita ao local de residéncia (Ferreira & Aguilera, 2021).

Uns anos mais tarde, em 1979, Frank Schiff introduz o termo “flexplace” num artigo do
Washington Post, com o titulo o “Working from home can save gasoline”. Este artigo veio
evidenciar que € possivel a realizagdo do trabalho remotamente, e por consequente diminuir o
consumo de combustivel, cujo precos tinham sofrido um aumento significativo devido a crise do
inicio da década, assim como contribuir para menos trafego rodoviario € menos poluicao
atmosférica nos centros urbanos. Desta forma, este método de trabalho permitia aos funcionarios
ter mais autonomia e flexibilidade entre a vida pessoal e profissional. O interesse pelo teletrabalho
nesta época surge, essencialmente, devido a diminuicao do prego das TIC, da crise energética, e
devido ao fenémeno counterurbanization, em que a populacdo sai das cidades e das areas

suburbanas, a procura de uma melhor qualidade de vida (Veloso et al., 2022).

Em 1980, ja eram existentes projetos piloto de teletrabalho € como consequéncia
comecam a surgir estudos que apontavam algumas desvantagens do mesmo, podendo levar ao
isolamento dos funcionarios ¢ a “exploragdo do trabalhador, predominantemente feminino”

(Quintal, 2002, p. 2). A partir da década de 90, surgem novos apoios a este regime, impulsionados



pelos avangos tecnologicos. Percebe-se que efetivamente, ¢ com a populagdo cada vez mais
instruida e especializada, era possivel trabalhar fora das instalacdes das empresas. Cada vez mais
este conceito se torna um foco para as empresas, que viam os seus custos reduzidos e em

simultaneo beneficiava os custos ambientais (Veloso et al., 2022).

Em 1997, surgem politicas de promocgao do teletrabalho na Europa, com o compromisso
de promover esta pratica, aumentar o emprego ¢ de se estudar este modelo de trabalho. Um ano
mais tarde, a Comissdo Europeia langa um projeto piloto incluindo trés tipos de teletrabalho a
tempo parcial: em casa e no escritorio; com deslocagdes para tarefas profissionais; e noutro tipo

de infraestrutura da Comissao (European Union, 2005).

Desta forma, e de forma a regulamentar este regime, aumentar a produtividade e defender
os interesses dos trabalhadores, o Conselho Europeu e outros parceiros sociais, restruturaram os
acordos relativos ao regime de trabalho flexivel através do Framework Agreement on Telework
em 2002, que define o conceito como “uma forma de organizagdo e/ou realizacdo de trabalho,
recorrendo as tecnologias da informagao, no contexto de um contrato/relagao de trabalho, em que
o trabalho, que também pode ser executado nas instalacdes do empregador, ¢ realizado fora dessas
instalagdes regularmente” (European Trade Union Confederation, 2002, p. 15). Este documento
frisa responsabilidades do trabalhador em teletrabalho, tais como gerir a sua organizacao de
tarefas e tempo (sempre com carga de trabalho equivalente aos trabalhadores presenciais que
executam as mesmas funcdes) e responsabilidades do empregador, tais como zelar pela protecao

da saude e segurancga no trabalho do teletrabalhador (Veloso et al., 2022).

Em 2003, Portugal foi o primeiro pais na Europa a regular juridicamente este regime no
setor privado, através do codigo do trabalho: “foi consagrado legalmente nos artigos 233.° a 243.°
da Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, que aprovou o Codigo do Trabalho” em concordancia com o
Framework Agreement on Telework (Direcdo Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho

(DGERT), 2020; Portugal, 2003).

Em 2020, e como consequéncia da pandemia da COVID-19, declarada pela Organizagao
Mundial de Saude (OMS), o teletrabalho tornou-se obrigatorio para uma grande maioria das
organizacdes que ndo ofereciam servigos essenciais. Assim, foi necessario rever e alterar
regulamentos relacionados com o mesmo, de forma a salvaguardar as partes interessadas
(trabalhadores e empregadores). Desde entdo, o nimero de pessoas a trabalhar em casa tem vindo

a aumentar, quer em teletrabalho quer em regime hibrido (Veloso et al., 2022).



1.1 Tipos de teletrabalho

Na literatura podemos encontrar diversos pontos de vista de variados autores relativos aos varios
tipos de teletrabalho, nomeadamente Kurland e Bailey, (1999) onde num estudo sobre as

vantagens e desafios do teletrabalho identificam quatro tipos:

e Teletrabalho em casa: trabalhadores que realizam as suas tarefas de trabalho a partir de
casa de forma regular, mantendo-se ligados aos seus locais de trabalho através das TIC.
Podem fazé-lo por algumas horas por dia, e outras na empresa, ou entdo de forma
constante através de casa. Nesta categoria ndo se incluem os trabalhadores independentes
e sem ligacdo ao local de trabalho.

o Escritdrios satélite: trabalho realizado fora das instalagdes regulares da empresa, em uma
localizag@o especifica e designada pelo empregador e/ou clientes, reduzindo deslocagoes.
E equipado na totalidade pelo empregador, e podera compreender servigos
administrativos auxiliares a prestagdo do servigo.

e “Neighnorhood work center”: trabalho realizados em edificios partilhados com outras
empresas. Cada empresa, tem, no entanto, o seu local separado de trabalho. Evita
deslocagdes a central da organizagdo e constitui uma alternativa a trabalhar a partir de
casa.

e “Mobile workers”: trabalhadores em constante movimento, trabalham de qualquer parte
do mundo, avides, hotéis, cafés, domicilio. Comunicam com o seu local de trabalho

através das TIC, maioritariamente.

O teletrabalho trouxe varios desafios as organizagdes, especialmente na forma como
gerem os seus recursos humanos e pela necessidade da Gestdo Remota dos seus funcionarios,
assim como criacao de equipas virtuais. A gestdo remota caracteriza-se pela impossibilidade de o
empregador supervisionar as tarefas e trabalho realizado pela sua equipa, devido a barreira da
distancia entre as suas localiza¢des, dado que um ou ambos podem trabalhar de forma remota. As
Equipas Virtuais sdo compostas por trabalhadores que apesar da sua distancia fisica, comunicam
e cooperam entre si utilizando as TIC: podem trabalhar a partir de qualquer lado do mundo (em
escritorios da empresa de assim o for possivel), trabalhar em locais alternativos, ou mesmo em

casa (Kurland & Bailey, 1999).

1.2 Possiveis vantagens e desvantagens do teletrabalho

De uma forma geral, existe uma discordancia entre autores sobre o surgimento do
teletrabalho, assim como também reside uma dificuldade na sua defini¢do, devido ao “perfil

multifacetado e a multiplicidade de situagdes que a pratica o envolve” (Costa, 2003, p. 11). Em



2012, Pinel, valida esta afirmacdo expondo que as defini¢des se encontram em processo de
evolugdo constante e sdo muito variadas, o que traz uma certa dificuldade aos estudiosos em
definir um conceito preciso. Da mesma forma, os autores discutem as vantagens e desvantagens
desta forma de laborar, sob diferentes pontos de vista. Nesta sequéncia, apresenta-se a tabela 1.1,

adaptado de Hau e Todescat, (2018, p. 41) sintetizando a visdo de trés autores: Mello (1999), Pinel

(2012), e Estrada (2014):

Tabela 1.1

Vantagens e desvantagens do teletrabalho (Adaptado de Hau e Todescast, 2018, p.41)

Vantagens

Desvantagens

Teletrabalhador

Maior produtividade;
Reducdo de custos de deslocagao e alimentagao;
Diminui¢éo do stress causado pelo commuting;

Auséncia de clima de competicao;
Menor numero de interrupgoes;

Maior capacidade de concentragao;

Maior autonomia ¢ independéncia, devido a
menor pressao durante a realizagdo das tarefas;
Maior flexibilidade na escolha do local de
residéncia;

Maior qualidade de vida familiar;

Melhor organizagdo do tempo livre;

Regresso ao trabalho de forma mais rapida apos
auséncia médica;

Em caso de deficiéncias fisicas, diminui a
dificuldade entre deslocagoes;

(Pinel, 2012)

Isolamento social;

Menos oportunidades de carreira;
Aumento dos custos relacionados ao
trabalho em casa;

Em caso de cortes, maior probabilidade
em ser demitido;

Falta de leis especificas para tratar a
relagdo complexa do trabalho;

Organizacdo

Redugdo de custos com rendas e pessoal;

Diminui¢ao do absentismo;
Maior alcance na selec¢ao de trabalhadores;

Oportunidade de a empresa operar 24h;

Em caso de catastrofes, as atividades nao sdo
suspensas;
Maior agilidade e flexibilidade para a empresa;

Menor taxa de turnover.

Falta de compromisso para com a
empresa;

Objecdo por parte de alguns sindicatos;
Aumento da vulnerabilidade dos dados da
empresa;

Aumento de custos a curto prazo, em
relagdo a infraestrutura necessaria da
administragdo e execucdo de tarefas
remotas;
Falta de
teletrabalho;
Contratos de trabalho diversificados;

leis especificas sobre o

Desenvolvimento do trabalho muito
dependente da tecnologia.

Sociedade e governo

Gera mais emprego;




Reduz o congestionamento nas cidades;
Redugdo da poluigdo, combustivel e energia;
Maior alcance na oferta de servigos;

Maior quantidade de empregos em areas rurais;

Teletrabalhador

Evita o stress das deslocagoes;
Aumento da produtividade;
Menor numero de interrupgoes;

No caso de deficiéncias fisicas, diminui a
dificuldade nas deslocagdes.

Isolamento social;

Necessidade de um ambiente estruturado
para que o teletrabalhador ndo trabalhe
em condigdes desfavoraveis;

Dificuldade de concentragdo quando o
ambiente ndo ¢é favoravel;

Afastamento do campo profissional e
menor possibilidade de ascensdo na
carreira;

Maior carga de trabalho;

Dificuldade em comprovar acidentes de
trabalho;

F Aumento de despesas com energia,
§, equipamentos, etc.
= Organizacdo
g Redugdo de gastos com espago/infraestrutura;

Oportunidade para operar as 24 horas;

Em caso de catastrofes, a atividade mantém-se;

Maior motivagao e produtividade;

Redugdo dos niveis intermedidrios, possibilidade

de manter pessoal mais qualificado, oferecendo-

lhes mais vantagens.

Sociedade e governo

Gera mais empregos;

Menos congestionamento;

Redugdo de poluigdo ambiental e combustivel;

Maior quantidade de empregos em zonas rurais;

Melhor  organizagdo do  territorio e

desenvolvimento regional.

Teletrabalhador

Ambiente de trabalho flexivel; Visdo preconceituosa;

Maior produtividade; Isolamento social;

Menos stress provocado pelo transito e relagdes Distragdo com os membros familiares e

profissionais; invasdo do espago profissional;
§ Mais tempo com a familia e dedicado ao lazer. Dificuldade na gestdo de tempo em
= virtude da falta de organizacdo de
:d horarios de trabalho e falta de atencao.
é Organizacdo

Reducdo de custos de infraestrutura;
Aumento de produtividade;

Possibilidade de recrutar numa maior area

geografica;
Menos rotatividade e absentismo.




De uma forma geral, os trés autores concordam que o teletrabalho podera ter diversos
beneficios, tais como mais produtividade, menos stress, mais flexibilidade, mais qualidade de
vida e melhor gestdo de tempo, entre outros. Apontam também as principais desvantagens sendo
elas o isolamento, falta de compromisso para com a organizacao, falta de leis especificas que

regulamentem este regime, maior carga de trabalho e dificuldade na gestdo de tempo e tarefas.

Um estudo de caso de Tremblay (2002), também refere a forma positiva como horarios
flexiveis e a oportunidade de evitar deslocagdes para o local de trabalho influencia o equilibrio
entre a vida profissional e familiar, permitindo que as familias atendam as necessidades das
criangas e também tenham mais tempo nos periodos da manhd e da noite, muitas vezes
subjugando tarefas domésticas durante o dia de trabalho, de forma a conseguirem mais tempo
livre nos fins de semana. No mesmo estudo, Tremblay (2002), refere ainda que os entrevistados
estabeleceram regras e administraram um local proprio para o seu trabalho. Apontam dificuldades
nas primeiras semanas ou meses, mas apos a adaptacdo, a familia consegue interpretar e
compreender que o teletrabalho ¢ efetivamente um trabalho. No que diz respeito as desvantagens
neste estudo, a autora aponta o descontentamento dos teletrabalhadores essencialmente ligado as
tecnologias, lentiddo do sistema ou problemas com as linhas telefonicas, assim como falhas de
seguranga, sendo que estas desvantagens rapidamente se tornam num bloqueio a performance os
trabalhadores, podendo levar também a uma sobrecarga de trabalho. Os trabalhadores apontam
também falhas na formagao dos teletrabalhadores, incluindo a formagdo em sistemas informaticos

€ comunicagdo assim como na gestdo de tempo.

Olhando para as vantagens e desvantagens do ponto de vista da sociedade, um estudo de
(Moreira, 2022), evidencia que o teletrabalho permite que os trabalhadores ndo tenham de se
deslocar para exercer as suas fungdes, e, por conseguinte, existe uma diminui¢do do transito assim
como reducio da poluigio atmosférica. E também possivel que os trabalhares vivam longe da sua
area de trabalho, permitindo a localidades mais pequenas desenvolverem-se; localidades estas que
sofreram com um éxodo da populacdo por falta de oportunidades laborais. No entanto, autores
como Allen et al. (2015), afirmam ndo existir evidencias que esta modalidade laboral reduza, de
facto, os quilometros percorridos. Ory e Mokhtarian (2005), citados por Allen et al. (2015),
referem que de forma pratica, ao viverem mais longe dos seus locais de trabalho habituais, apesar
de se desviar a aten¢do do trafego nas grandes areas urbanas, ira induzir mais trafego em outras
areas. Os mesmos autores referem também que este tema € controverso, € em alguns casos, o
desempenho daqueles que exercem a sua atividade neste regime ¢ menor, devido ao isolamento e
falta de contacto com os colegas, assim como desafia a forma como o trabalho tem sido exercido

ao longo das décadas pelas organizagoes.



Abreu e Muylder (2016), referem que através do teletrabalho, o trabalhador consegue
gerir melhor as horas que sao despendidas a trabalhar, apontam melhorias a nivel de saude (através
da redugdo do stress), e uma melhor gestdo da vida pessoal e profissional. Em contrapartida,
apontam como desvantagens a dificuldade em cultivar a cultura e ideais organizacionais, assim
como uma redu¢do do sentimento “amor” a camisola. Trabalhar fora de um local especifico,

podera alterar dindmicas existentes (Allen et al., 2015)

Giurge e Bohns (2020), defendem que os trabalhadores que ndo se permitem desligar das
suas fungdes, tendo a possibilidade e ferramentas em casa para aceder ao seu trabalho, tem um
maior risco de sofrer de burnout. Com o passar do tempo, e-mails respondidos fora do horario
laboral, assim como chamadas, entre outros, vao tornar-se contraproducentes para o trabalhador,
prejudicando a sua performance e o bem-estar do trabalhador. A flexibilidade horaria tanto € vista
como uma vantagem como uma desvantagem, sendo que ¢ possivel que para alguns seja dificil
respeitar as barreiras entre o periodo familiar e o periodo de trabalho. Um sentimento de lealdade
e produtividade faz com que as pessoas tenham dificuldade em desligar-se das suas fungdes; ndo
havendo estes limites, esta modalidade sera prejudicial ao trabalhador (Giurge & Bohns, 2020)
Neste mesmo estudo, Giurge e Bohns (2020), referem que alguns profissionais causam um certo
desconforto, tanto em chefias como em colegas, por contactar fora de horario de trabalho. Apos a
realizacdo de um estudo a mais de 2000 trabalhadores, os autores concluem que a maioria dos
participantes, sentem-se na obrigag@o a responder a pedidos, fora de horario de trabalho, mesmo
que estes niao sejam urgentes. Bailey e Kurland (1999), mencionam que uma das grandes
desvantagens do teletrabalho ¢ o isolamento social, assim como o acesso dificultado a recursos
da empresa. Referem também que ¢ mais dificil para o empregador medir ou controlar a
performance dos trabalhadores, apontando também falhas na comunicagdo e coordenacao de
tarefas. Boonen (2002), alude a perda de convivio diario como uma desvantagem, sendo que este
convivio podera aumentar o desempenho e motivagdo dos trabalhadores. Ainda assim, aponta
como vantagem a possibilidade de o trabalhador fazer as suas fungdes num local mais calmo e
tranquilo, podendo ser mais produtivo. Menos conversas, ruidos e distragdes, ajudam a mitigar o

stress e consequentemente a aumentar a capacidade de trabalho.



2. Gestiao de tempo e competéncias

O presente subcapitulo ¢ dedicado aos conceitos gestdo de tempo e competéncias, ¢ em como

estes dois fatores influenciam o teletrabalho de forma geral.

2.1. Gestao de tempo

O conceito de gestao, de acordo com Firmino (2010) consiste num conjunto de medidas
transmitidas aos membros da organizagdo, que fundamentam as duas agdes com propositos pré-
estabelecidos, com o objetivo de zelar pela ordem interna da organizacdo. Questdes como
coordenag@o ou supervisao sao principios da gestio para que as atividades sejam desempenhadas
da forma mais correta e eficaz, através de pessoas e ou com o auxilio de outros recursos.

O conceito de gestdo de tempo, refere-se as técnicas para gerir e fazer uso do tempo de
forma eficaz, permitindo realizar de forma bem-sucedida diversas tarefas, através de um bom
planeamento do tempo (Orpen, 1994; Sahito & Vaisanen, 2017; Slaven & Totterdell, 1993;
Woolfolk & Woolfolk, 1986). Permite que as pessoas atinjam os seus objetivos, assim como
permite que atinjam o seu potencial maximo, sendo capazes de distribuir o seu tempo de forma
eficiente pelas diversas tarefas que lhe competem (Britton & Tesser, 1991). A gestdo de tempo
no contexto laboral, baseia-se essencialmente pela procura de melhores métodos, mais eficacia e
eficiéncia, de forma a alcangar os objetivos da sua fungdo de forma mais rapida. A sensagdo de
controlar o tempo, ¢ determinante para a realizacdo das atividades laborais. Ao fazer de forma
eficaz a gestdo de tempo, ¢ possivel dar prioridade a determinadas tarefas e organizar o fluxo de
compromissos diarios. Isto resulta, de forma clara, em mais eficiéncia e produtividade por parte
do colaborador (Meinerz et al., 2022). A gestdo de tempo € considerada essencial tanto para o
profissional como para a propria organizagao, visto que visa a aplicagdo de métodos de trabalho
mais eficientes para completar tarefas num periodo determinado, assim como numa determinada
quantidade (Sahito & Vaisanen, 2017).Apesar disto, estd na natureza humana alocar o tempo
despendido numa tarefa conforme o interesse, conforto em realiza-la, ou até mesmo dependendo
do grau de dificuldade. No entanto, a gestdo de tempo ¢ a tinica forma de adquirir bons habitos e

skills de forma a atingir o sucesso profissional (Sahito & Vaisanen, 2017).

Trabalhar a partir de casa, ou remotamente, implica uma maior responsabilidade por parte
do trabalhador, sendo de elevada importancia a organizacao do seu ambiente de trabalho, uso das
TIC, assim como € necessaria a sensibilizagdo por parte da familia, sendo que este € agora o seu
local de trabalho designado. Desta forma, a gestao de tempo ¢ fundamental, tal como desenvolver
habilidades relacionadas, que possam auxiliar na organiza¢do de tarefas assim como na

organizacgdo do tempo livre (Meinerz et al., 2022).
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O tempo € uma componente essencial para medir a quantidade de eventos, assim como a
sua respetiva duracdo ou intervalos, de forma a quantificar as taxas de mudanga na realidade e
experiéncia consciente (Internet Encyclopedia of Philosophy, 2010; The New Oxford Dictionary
of English, 2001; citado por Sahito & Vaisanen, 2017). O tempo ¢é considerado um importante
objeto de estudo nas mais diversas areas tais como religido, ciéncia, filosofia, gestdo, arte, entre
outros. Todas estas areas incorporam, de certa forma, alguma no¢ao de tempo nos seus sistemas

de medida, tanto pela sua natureza como pela necessidade (Sahito & Vaisanen, 2017).

As Time Managment Skills estdo associadas a distribuicdo de tempo nas respetivas tarefas
profissionais assim como a altas de performance no trabalho. Para além disso, ¢ uma ferramenta
que apoia ambas as partes interessadas, sendo que existe mais foco da parte do trabalhador para
seguir instrugdes e outras atividades relacionadas com a melhoria. As técnicas de gestao de tempo
e comportamentos, tendem a partilhar alguns tracos que podem ser classificados em grupos tais
como planeamento a curto prazo, planeamento a longo prazo e atitudes (Britton & Tesser, 1991).A
gestdo de tempo inclui também caracteristicas tais como definir objetivos, fazer listas, organizar
o tempo e o proprio calendario pessoal. Atividades planeadas conduzem a comportamentos
positivos, e esses por si também levam a que o trabalhador acabe por organizar melhor o seu

tempo (Macan, 1994).

A gestdo de tempo tem um papel importante na satisfagdo profissional e motivagdo do
trabalhador, sendo que torna mais facil atingir objetivos. O trabalhador reconhece quais as
atividades que tem de realizar com maior prioridade, e distribui o seu tempo em conformidade
das mesmas. Para além disso, esta caracteristica tem sido relacionada de forma positiva com um
decréscimo do stress, devido a um controlo percebido das tarefas por parte dos trabalhadores
(Sahito et al., 2017). Esta caracteristica reduz o stress laboral, que s6 por si podera ser considerado
uma barreira a niveis mais elevados de desempenho, através de um planeamento adiantado das
tarefas assim como através da defini¢do de um horario para o cumprimento das mesmas. Segundo
Macan (1994), individuos com melhor controlo do tempo experienciam menos sintomas ligados
ao stress e tensdo, que estdo vinculados de forma negativa ao desempenho e performance.
Ademais, pesquisas demonstram que a performance laboral depende de diferentes fatores que sdo
dificeis de mesurar uma vez que os resultados sdo afetados pelos individuos e caracteristicas
organizacionais, os procedimentos e a forma como s2o implementados podem ser positivos ou
vice-versa (Hallinger & Heck, 1998). A gestdo do tempo comporta diversos fatores que podem
influenciar a performance profissional. Profissionais que tém a capacidade de gerir de forma
positiva o seu tempo, reportam menos sinais de exaustao emocional, sendo este um dos sintomas
associados ao burnout (Peeters & Rutte, 2005). Aqueles que t€m treino nesta area, reportam niveis

mais elevados de satisfacdo profissional, assim como um melhor equilibrio entre a vida pessoal e
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profissional (Macan et al., 1990). Ainda assim, ¢ necessario considerar que a gestdo do tempo
podera relaxar os funcionarios e as suas atitudes, o que ndo € o esperado pela organizagdo. Se o
funcionario ndo se envolver em novas atividades, ndo sabera quais sdo os comportamentos mais
produtivos. Nestes casos a gestdo do tempo é também um favor essencial, podendo melhorar os
objetivos e guiar os colaboradores dentro dos resultados que sdo esperados de si e os seus

objetivos (Sahito & Vaisanen, 2017).

Em 1994, Macan criou o modelo Time Management Behaviour (TMBS), de forma a
mensurar as quatro categorias de gestdo de tempo e comportamento. As categorias sdo: 1) definir
prioridades e objetivos, 2) mecanismos de comportamento relativos a gestdo de tempo, 3) a
preferéncia por organizagao e 4) controlo percebido do tempo. Definir prioridades e objetivos diz
respeito a priorizar tarefas para atingir os objetivos previamente definidos (Macan et al., 1990).
Os mecanismos de comportamento relativos a gestdo de tempo, referem-se a comportamentos
associados a gestao de tempo, tais como fazer listas ou atividades de planeamento (Macan et al.,
1990). A preferéncia por organizacao refere-se a um sistema de pontuacao que inclui itens onde
¢ possivel medir a preferéncia pela desorganizacao no espaco de trabalho assim como a forma de
abordar os projetos (Macan et al., 1990, p. 761). Ja o controlo percebido do tempo descreve a
percegdo individual da pessoa sobre o tempo e como a pessoa controla o tempo que gasta em
determinada tarefa. Refere-se particularmente a crenga de que a pessoa tem a autoridade de definir
como gasta o seu tempo, apesar de ter conhecimento de que estd no comando do seu proprio
tempo (Macan, 1994). Mais tarde, a autora alterou o modelo, referindo-se a este ultimo apenas
como um mediador. No mesmo ano, a autora propés um novo modelo que teorizava que os
comportamentos de gestdo de tempo influenciavam a perce¢ao de controlo de tempo, o que por
sua vez reduz tensdes induzidas pelo proprio trabalho, e assim afetaria positivamente a
performance ¢ a satisfagdo. A estrutura do estudo, as suas escalas e fatores, foram estabelecidas
no estudo original através de uma pesquisa entre estudantes universitarios e funcionarios da

organizacgdo (Macan, 1994; Macan et al., 1990).

Estudos empiricos mostram a relagdo entre os comportamentos de gestdo do tempo e os
possiveis resultados teorizados pelo modelo de Macan (Macan et al., 1990). No entanto, as
pesquisas mostram que o papel do controlo percebido do tempo ndo é conclusivo. Este controlo
percebido do tempo tem um papel mediador entre os comportamentos da gestdo do tempo, a
percecgdo pessoal da performance, satisfacao, equilibrio entre a vida profissional e pessoal, assim
como em tensoes e stress induzidos pelo trabalho (Macan, 1994; Macan et al., 1990), e ndo foi
encontrada uma relagdo significativa entre o controlo percebido do tempo e a avaliacdo da
performance profissional (Macan, 1994). Para Davis (2000; citado por Chang & Nguyen,

2011),este mediador ndo ¢ suficiente, e expde que esta percecao de tempo s6 age como moderador
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se existir uma relagdo entre a organizagdo e outras variaveis relacionadas com o trabalhos, tensao,

tensdo somatica e satisfagao profissional.

O papel complexo do controlo percebido do tempo foi mais tarde demonstrado por
Barling et al. (1996; citado por Chang & Nguyen, 2011), com a descoberta de que o controlo
percebido do tempo podera ser influenciado pelas caracteristicas individuais de cada pessoa,
especialmente para aqueles com ambigdes elevadas, e nestes casos o controlo percebido é um
moderador, podendo prever a performance. O autor refere que o individuo, ao envolver-se nestes
comportamentos de gestdo de tempo, podera efetivamente obter um efeito positivo no controlo
do seu ambiente, apesar de surtir mais efeitos em individuos com o desejo de ter tal controlo sobre

o seu tempo (Barling et al., 1996, p. 882; citados por Chang & Nguyen, 2011).

Um estudo de Chang e Nguyen (2011), propoe testar o papel mediador da estrutura de
tempo relacionada com os comportamentos de gestdo do tempo, satisfagdo profissional e bem-
estar. Os comportamentos de gestdo do tempo sdo teorizados como preditores da satisfacdo
profissional, assim como bem-estar ¢ bem-estar psicologico, através do mediador estrutura do
tempo. Foi também proposto que o controlo percebido de tempo nao seria um mediador, ou entdo
seria um mediador mais fraco do que a estrutura do tempo neste modelo. A satisfag@o profissional
assim como o bem-estar psicologico foram escolhidos como as variaveis desejaveis neste estudo,
devido a representarem os resultados medidos em ambos os fatores, comportamentos de gestado
de tempo e estrutura de tempo. Na literatura, o comportamento relacionado com a gestdo de tempo
tem sido relacionados de forma positiva com a satisfacdo profissional e bem-estar. Diversos
estudos reportam uma relagéo positiva entre a gestdo de tempo e satisfag@o profissional entre staff
em universidades, empregados de fung¢des publicas, assim como em determinados grupos
autonomos de teletrabalhadores (e.g., Griffiths,2003; Hall & Hursch, 1982; Macan, 1996; citados
por Chang & Nguyen, 2011). Eerde (2003) demonstrou que individuos capazes de definir
prioridades, objetivos, gerir o seu tempo, preferem trabalhar em ambientes estruturados e
organizados, tém uma melhor percecdo do controlo do seu tempo, e sdo menos provaveis de
desenvolver problemas do foro psicologico. Segundo Macan (1994), e conforme apresentado na
figura 2.1., o controlo percebido de tempo, seria considerado um mediador entre os
comportamento e gestdo de tempo (através do estabelecimento de metas, prioridades, técnicas de
gestao de tempo e preferéncias de organizacao) e os resultados (bem-estar psicologico e satisfagdo

no trabalho).
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Figura 2.1

Modelo de processo de gestdo de tempo com controlo percebido ao lado do tempo como fator
mediador (adaptado de Macan, 1994).

Definir objetivos e

prioridades p \
& J
p \ Bem-estar psicologico
Percecao de controlo ao Mecanismos de gestao \ J
longo do tempo de tempo r «
. J . ~ .
Satisfacdo profissional
{ N
Preferéncias de N g
organizagao
. J

2.2 Competéncias

As competéncias estdo ligadas as operagdes cognitivas, ou seja, ndo basta apenas
conhecer algo, ha que reter conhecimento; pressupde que se faga algo com a informagdo retida,
ndo so retendo o conhecimento, mas também ter a capacidade de transporta-lo para outras areas.
De acordo com este pensamento, o autor Perrenoud, (1999, p.7) define competéncia como “(...)
como sendo uma capacidade de agir eficazmente em um determinado tipo de situacdo, apoiada
em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles”. Desta forma, para o autor, € necessario colocar
em pratica diversos recursos cognitivos, de forma a elaborar conhecimento. Neste sentido, surgem
as habilidades. Para cada competéncia € necessario que se desenvolva uma série de habilidades,
sendo que estas habilidades sdo consideras um complemento. Por exemplo, a competéncia para
conduzir um automovel, requer do individuo determinadas habilidades tais como conhecer o
codigo da estrada, interpretar a sinalizagdo, ter nogao das distancias de seguranga, entre outros

(Rangel et al., 2016).

Ainda assim, contemplando o estado de arte, ¢ importante referir que a competéncia tanto
podera referir-se a esta capacidade de agdo, como ao termo competir em si. Machado (2010),refere
que a palavra, de origem grega, tem a mesma origem etimologica que a palavra competi¢@o, do
verbo competere, que de uma forma simplificada significa empenho e esforgo. O sentido classico

da palavra conduz-nos para uma competicdo ou mesmo uma parceria, sem considerar a
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individualizagdo. Ja em termos de educacg@o, o sentido da palavra esta ligado ao desenvolvimento
de capacidades humanas de compreensdo, ou como juizo de valor, sendo também associada as

habilidades (Rangel et al., 2016).

E percetivel que as capacidades individuais, sejam elas técnicas ou habilidades
individuais inatas, sdo fundamentais para o teletrabalho. A propria conquista dos cargos ou a
manutengdo dos mesmos, carece do dominio de habilidades diversas, principalmente das soft
skills. Estas competéncias, sdo competéncias pessoais, onde a forma de comunicar, de ter empatia,
criatividade, sdo fundamentais, apesar de serem nao técnicas, fazem parte do sucesso no mercado

de trabalho (Aratjo & Mello, 2022).

Diferente das capacidades técnicas, que dizem respeito as habilidades do individuo para
realizar uma determinada tarefa, as soft skills sdo interpessoais e de forma geral, ndo podem ser
adquiridas com o tempo, e tanto podem ser aplicaveis na vida pessoal como profissional. Ja
Heckman e Kautz, (2012) utilizam o termo “tracos de personalidade” para se referir as soft skills,
sendo que estas podem ser herdadas. Segundo um estudo de Robles (2012), verificou-se que
caracteristicas como comunicagdo, cortesia, flexibilidade, integridade, responsabilidade,
profissionalismo, €tica no trabalho e trabalho em equipa eram habilidades pessoais que as
empresas € 0s proprios gestores procuravam para os seus cargos. Enquanto as hard skills podem
ser aprendidas por grande parte dos individuos, as soft skills sao geralmente inatas, sendo dificil
alguém aprender a ser integro ou responsavel se essa habilidade ndo fizer ja parte das suas
caracteristicas. Schislyaeva e Saychenko (2022), consideram as soft skills uma vantagem
competitiva, referindo também que a comunicagdo eficaz e feita de forma assertiva, permite
aumentar a taxa de retengio dos colaboradores assim como a sua propria satisfagio. E de salientar
também que existem soft skills que podem ser trabalhadas tais como a comunicag@o, motivagdo

ou mesmo a autodisciplina.

As soft skills permitem que a forca de trabalho se reposicione; afinal ja ndo é necessario
apenas saber fazer, mas também saber ser. Pulakos et al. (2000) desenvolveu oito dimensdes do
desempenho adaptativo, sendo elas: lidar com o stress laboral, lidar com emergéncias/crises,
resolver problemas recorrendo a criatividade, lidar com o incerto e imprevisivel, aprender as
tarefas, e a utilizar as TIC, adaptabilidade interpessoal, cultural e fisica. Este desempenho
adaptativo requer mudancas de perfil e de reconhecimento de caracteristicas, assim como a
relagdo entre as TIC e a tendéncia para o teletrabalho, também considerado trabalho flexivel
(Pulakos et al. 2000).

Este conjunto de habilidades interpessoais, relativas a forma de se relacionar e interagir
com os demais, no caso o Work From Home (WFH), dizem também respeito a forma como se

estabelecem as relagdes interpessoais, sendo estas com os colegas, chefias, assim como também
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as que sdo experienciadas em casa (familiares). Estas competéncias podem e devem ser aplicadas
quanto ao equilibrio trabalho-familia, assim como ao equilibrio entre o proprio trabalho e as
tarefas domésticas, cumprimento de metas de trabalho, periodos de descanso. De certa forma,
num periodo inicial, os teletrabalhadores passam por uma situagdo de adaptacdo, em que tentam
conjugar da melhor forma o seu trabalho e a sua familia, permitindo preservar as relagdes
familiares e também alcancar bons resultados no trabalho (Abbad et al., 2021).

Para além destes desafios e responsabilidades, o trabalhador deve apresentar
caracteristicas relacionadas com a autonomia, disciplina, motivagdo e gestio de tempo sendo estas
habilidades essenciais para realizar as suas atividades de trabalho diarias (Abbad et al., 2021).
Wang et al. (2021) mencionam que a disciplina € um traco fundamental e beneficia a realizagdo
do teletrabalho. Desses trabalhadores ¢ esperado que tomem decisdes sobre a organizagdo, que
planeiem o trabalho e cumprimento de metas; determinem tempos especificos para a realizagdo
de cada tarefa; estabelecam intervalos de trabalho; fortalegam a comunicag@o na equipa.

Estas habilidades ndo fazem parte de todas as pessoas, e foi necessario durante a pandemia
potencia-las, até porque o WFH era também muito associado a soliddo e procrastinagdo. Os
trabalhadores ndo estavam familiarizados com o trabalho remoto, ¢ muitos nem tinham condigoes
para tal, ndo possuindo um ambiente para esse efeito. Para além disso, os trabalhadores tiveram
também de aprender capacidades técnicas relacionadas com as TIC para execugdo das suas tarefas
laborais. Estas caracteristicas, sard skills, sdo instrumentais e mais faceis de aprender e colocar
em pratica, comparadas com as soft skills (Abbad et al., 2021).

No entanto, apesar de serem capacidades em que € possivel treinar e aprender de forma
mais rapida, ndo deixam de existir falhas nestes servigos. A comunicagdo eficaz continua a ser
considerada essencial para experiéncias bem-sucedidas no campo laboral, e a comunicagdo
através das tecnologias apresenta desvantagens comparativamente com a interagdo face a face
(Abbad et al., 2021).

Um conjunto de habilidades variadas, combinando as soft e hard skills, pode funcionar
como um impulso no desempenho e resultados do trabalhador, assim como no campo de bem-
estar no trabalho. Enquanto as habilidades técnicas sdo importantes porque permitem ao
trabalhador efetuar as suas tarefas de forma eficaz, as habilidades socioemocionais assumem um
lugar de destaque no que toca aos desafios do WFH. Estas capacidades, estao ligadas de forma
direta a empregabilidade, sendo que o mercado cada vez tem mais enfoque no saber ser dos seus
funcionarios (Abbad et al., 2021).

Consequentemente, identificar ¢ medir as necessidades de aprendizagem dos
trabalhadores, tanto de hard skills como de soft skills contribui para as agdes de formagdo que
terdo de ser realizadas pelas organizagdes, de forma a que os trabalhadores possam desenvolver

ou praticar estas habilidades, com o objetivo de fornecer aos trabalhadores remotos oportunidades
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de aprendizagem capazes de preencher lacunas e preparando-os para os desafios do WFH da

forma mais eficaz e saudavel possivel neste contexto (Wang et al., 2021).

2.3 Pressao de tempo

O estado de arte sobre o teletrabalho, contempla muitas vezes tematicas como a satisfagdo
profissional, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, o bem-estar pessoal e felicidade;
raramente se focam diretamente no tema da pressao de tempo, assim como o controlo percebido
do tempo, assim como outras problematicas relacionadas com o tempo, que sdo consideradas
fundamentais para uma boa adaptagdo ao teletrabalho e desenvolvimento (Thulin et al., 2019).

O tempo, assim como a forma como ¢ utilizado, sdo normalmente associados a conceitos
como eficiéncia, satisfacdo laboral, equilibrio vida pessoal-profissional, assim como a
sustentabilidade social e qualidade de vida. Verifica-se que, muitas pessoas, preferem este regime
para poupar tempo entre deslocagdes, trabalhar sem interrupgdes, assim como coordenar eventos
relacionados com lazer. Situagdes familiares com criangas, sdo também um motivo pelo qual os
trabalhadores com filhos sdo muito representados na categoria de teletrabalhadores (Thulin et al.,
2019).

Um estudo de Peters e van der Lippe (2007), demonstra que enquanto o teletrabalho pode
ser uma estratégia para reduzir a pressdao de tempo em alguns individuos, também pode ser
associado a desvantagens que podem aumentar o sentimento de pressdo de tempo, sentido que
existe falta de tempo. Claro que, isto podera também depender da natureza do trabalho, e da forma
como ele € visto; podera ser uma resposta a uma crise ou um compromisso premeditado de tempo,
a longo prazo. De forma similar, Mazmanian et al. (2013), reportam resultados contraditdrios no
estudo, entre o teletrabalho e pressdo e controlo do tempo. Revela ganhos para o trabalhador
através do teletrabalho, em termos de aumentar “a paz” do trabalhador, assim como um melhor
controlo de tempo a curto prazo. A longo prazo, refere um intensificar da expectativa de estar
disponivel, assim como mais dificuldade em desconectar das fungdes, o que se reflete num
sentimento de pouco controlo para o individuo.

Além disto, existem evidéncias na literatura de que ter acesso aos equipamentos
eletronicos do trabalho, as TIC, utilizadas para a fungdes, estdo associadas a um sentimento
negativo, em termos de intensificag@o e aceleragdo do trabalho em si, que interferem com a vida
pessoal e resultando numa maior pressdo de tempo diariamente (Thulin et al., 2019). Embora
estudos como o de (Mazmanian et al. 2013) apoiem estas expectativas, outros acreditam ser
exagerado, e referem que a carga de trabalho e intrusdes da vida profissional na vida pessoal sdo
subjetivas e ndo sdo dramaticamente afetadas pelas tecnologias (Mullan & Wajcman, 2019). Em

contraste, ¢ também adicionado que as tecnologias, assim como os telemoveis, permitem que as
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familias comuniquem enquanto trabalham, e referem que ¢ mais comum acontecer essa situacao

do que de facto estender o trabalho para a vida pessoal (Bittman et al., 2009)

A gestdo de tempo ¢ um tema muito importante nos dias que correm; ¢ considerado uma
ferramenta financeira, que poderd representar ganhos tanto a nivel pessoal como a nivel
organizacional (Vanharanta et al., 2022). A importancia da gestao de tempo, de forma eficaz, deve-
se as exigéncias do mundo laboral, bem como as exigéncias pessoais, familiares e sociais, que ao
longo dos tempos de tem tornado mais diversas (Ballard & Mandhana, 2021). Uma ma gestdo de
tempo, ¢ considerada uma falha comportamental critica, que podera levar a stress laboral, que por
si se ira traduzir em resultados inferiores ao esperado. Este stress, € por vezes ligado a carga de
trabalho individual do individuo, no entanto, deve-se também aos seus comportamentos face ao
trabalho, como por exemplo a dificuldade em gerir o tempo (Alziyadat & Obidat, 2022; Galanti
et al., 2021; Tejero et al., 2021). Assim, uma fraca gestao de tempo podera ndo estar associada a
carga de trabalho individual ser maior ou menor em determinados periodos, mas sim a
incapacidade do individuo organizar o seu tempo durante o periodo de trabalho (Alziyadat &

Obidat, 2022).

3. Satisfacido profissional

O estado da arte atual sobre o conceito, oferece um conjunto de variaveis que poderdo
ser determinantes no que toca a satisfacdo no trabalho. Segundo Marqueze e Moreno (2005),
fatores como a estabilidade, os bonus e beneficios, o salario, o relacionamento com os colegas e
chefias, perspetivas de carreira e a forma como os processos no trabalho sio tratados, de forma
que a sua resolucdo seja mais célere, estdo diretamente ligados a satisfacdo no trabalho. Ja
Cavanagh, (1992), propde uma teoria com base em aspetos que podem influenciar de forma direta
a satisfacdo no trabalho, sendo estes: diferencas na personalidade, diferencas no trabalho e
diferengas atribuidas aos valores em relagdo ao proprio trabalho. Alguns autores defendem que as
diferencas de personalidade em ambiente de trabalho, pode ser justificada pela propria
personalidade do individuo, refletindo-se nas atitudes e comportamentos que este assume em
contexto laboral. O estudo da personalidade do individuo tem vindo a ganhar destaque no meio
cientifico, por relacionar tracos de personalidade com a propria satisfagdo no trabalho,
demonstrando que existe uma predisposi¢ao genética no individuo que justifica a satisfagdo e a
insatisfacdo com o trabalho (Ferreira et al., 2001).

A felicidade ou a satisfagdo, sdo temas subjetivos, cada pessoa percebe de forma diferente
a forma como esta ou ndo satisfeito. No estado da arte, o tema felicidade tende a ser substituido
pelo conceito “bem-estar psicologico”, apesar de a palavra felicidade continuar presente na

literatura (Diener, 2000; Gavin & Mason, 2004; Haller & Hadler, 2006; Quick & Quick, 2004;
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Rego & Cunha, 2008; Rego, Souto & Cunha, 2009; Ryan & Deci, 2001; Schyns, 1998, citados
por Rego, 2009).Dentro do bem-estar psicologico podem ser consideradas trés componentes: a
satisfacdo com a vida, presenga de experiéncias positivas e auséncia de experiéncias negativas
(Diener, 2000; Diener & Suh,1999; Haller & Hadler, 2006; citados por Rego, 2009). Pesquisas
sugerem que os fatores tais como a estabilidade e fatores hereditarios, como por exemplo a
personalidade, podem contribuir de forma positiva para que a pessoa se sinta mais feliz e
satisfeita, assim como demonstram que o bem-estar psicologico pode potenciar o desempenho
profissional, assim como aumentar a possibilidade de os trabalhadores apreciarem novas
oportunidades e experiéncias em contexto laboral (Rego, 2009).

Segundo um estudo de Rego (2009), verifica-se uma ligagdo entre a felicidade e o
desempenho do colaborador. Apesar da literatura em gestdo descurar o termo da felicidade,
vendo-a apenas como uma ferramenta em busca de mais produtividade, ha que ter em conta que
esta desenfreada busca pela produtividade econémica tem reduzido de forma geral a felicidade,

também as custas do proprio trabalhador, sendo que € necessario reverter esta tendéncia.

Kets de Vries, (2011) afirma que: “As estatisticas acerca das doencas, do

fraco desempenho e do absentismo relatam uma historia dramatica acerca dos
disfuncionamentos gerados pelo trabalho. Em muitas organizagdes, foi
completamente perdido o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho. Historias
horrorosas sobre lideranca disfuncional, sobrecarga de trabalho, exigéncias de
trabalho conflituantes, comunicagdo empobrecida, auséncia de oportunidades de
progressao na carreira, iniquidades nas avaliagdes de desempenho e nas
remuneragdes, restricdes a0 comportamento e excessivas viagens conduzem a

reacdes depressivas, alcoolismo, abuso de drogas e desordens do sono.” (p. 101)”

Medir de forma exata a satisfacdo profissional €, muitas vezes, complexo. Conforme
referido anteriormente, deve-se ao caracter subjetivo da palavra e do seu significado para a pessoa
em si, uma vez que a satisfacdo com determinada situacdo pode também variar ndo s6 de pessoa
para pessoa como também por fatores internos ou externos do ambiente de trabalho (Martinez &
Paraguay, 2003). Assim, a diversidade de colaboradores, cada um com suas proprias experiéncias
¢ percegdes da realidade laboral, pode resultar em uma variedade de sentimentos em relagdo a
uma situacao especifica.

A popularidade do teletrabalho tem sido crescente nos tltimos tempos, e espera-se que no
futuro, o nimero de teletrabalhadores aumente (RaiSiené et al., 2020). Isto deve-se também ao
facto de os estudos mais recentes correlacionarem de forma positiva, o nivel da satisfacdo dos
trabalhadores com a adogdo do teletrabalho, € os beneficios que acarretam para as organizagoes.

Os colaboradores sdo mais comprometidos com o seu trabalho, mais produtivos, criativos e
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inovadores (Anjani et al., 2018; Ok et al., 2016) permite também aos trabalhadores uma
flexibilizag¢do das suas condigdes laborais e mais qualidade de vida (Goulart, 2009).

Gajendran e Harrison (2007), revelam uma relagdo positiva entre o teletrabalho e a
satisfacdo no trabalho. O trabalhador valoriza o trabalho com menos interrupgdes, assim como
um aumento da autonomia nas fungdes desempenhadas. Distragdes como ruidos de chamadas, de
conversas sao disruptores da produtividade e acabam por produzir stress laboral, impedindo o
colaborador de apresentar trabalho de maior qualidade.

Estudos empiricos como o de Tremblay (2002), referem também o género como uma
variavel importante no que diz respeito a satisfagdo do colaborador em teletrabalho. As mulheres
geralmente valorizam mais a adogdo desta metodologia de trabalho, no sentido em que o tempo
poupado em deslocagdes reflete-se de forma significativa na satisfacdo das mulheres, obtendo
valores mais elevados do que em homens com horarios flexiveis. A versatilidade da gestdo de
tempo em WFH possibilita uma melhor divisdo do tempo entre tarefas domésticas e tempo de
trabalho. A compatibilizacdo entre a esfera laboral e familiar tem sido cada vez mais um fator
valorizado por aqueles que optam por este regime de teletrabalho, apesar de enfrentarem o desafio
de impor limites entre as duas esferas, o que pode levar também a interrupgdes constantes quer
pela familia, ou para realizacdo de tarefas domésticas, podendo aumentar o stress e diminuir a
satisfac@o profissional (Cooper et al., 2002; Morganson et al., 2010; Saltzstein et al., 2001).

Desta forma, os autores consideram que o regime hibrido sera o futuro, permitindo aos
colaboradores e organizagdes de usufruirem de todas as qualidades, ou possiveis limitagdes, que
este modelo oferece. Existem teorias que comprovam que a satisfagdo do teletrabalhador também
podera depender do tempo em que esta realmente exposto ao teletrabalho, comprovando efeitos
negativos quando este periodo excede os dois ou trés dias (Bélanger et al., 2013; Neufeld et al.,
2005).

A satisfagdo profissional, poderd depender do trabalho em si, das caracteristicas
individuais, assim como como a interligagdo entre os dois fatores (Alziyadat & Obidat, 2022).Tal
como a gestao do tempo, a satisfacdo profissional ¢ analisada em varias areas, e a sua definigdo ¢
controversa (Dhamija et al., 2019).No entanto, um estudo de Alziyadat e Obidat, (2022),
considera a satisfagcdo profissional “uma opinido positiva ou negativa sobre o seu trabalho”
(Weiss, 2002, pp. 75).Este tema, continua a ser um tema essencial e importante para as
organizacdes, uma vez que a satisfacdo profissional vai afetar diretamente a performance do
colaborador, que por sua vez se ira refletir na eficiéncia no seu trabalho (Davidescu et al., 2020;

Ramli, 2019).

Estudos sugerem, que existe uma relagdo positiva entre a satisfacdo profissional e bem-
estar (Bowling et al., 2010; Judge et al., 2001). Mas a natureza entre a relagdo destes fatores ndo

¢ clara, sendo que alguns estudos defendem que a satisfagdo profissional procede o bem-estar
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(Chacko, 1983; Judge & Watanbe, 1993; citados por Blahopoulou et al., 2022), outros defendem
que a satisfacdo tanto pode anteceder o bem-estar como terem uma relacdo reciproca entre os
dois. Para outros autores (e.g., Bakker et al., 2013; Sironi, 2019),a satisfagdo profissional é uma
determinante subjetiva do bem-estar; experiéncias positivas no trabalho, acabam por se revelar

positivas noutras esferas da vida do individuo, o que se por sua vez aumenta o bem-estar.

4. Desempenho profissional em teletrabalho

O desempenho dos colaboradores ¢ fundamental; quanto maior o desempenho do
colaborador, maior serd a competitividade da empresa. A importancia deste fator ¢ tal, que a as
empresas exigem determinados niveis de desempenho por parte dos colaboradores. O
desempenho ¢ considerado um dos principais resultados, podendo gerar valor a nivel da
organizag¢do, mas também para os colaboradores (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021). Ja Hjalmarsson
¢ Daderman (2022) e Imamoglu et al. (2019), defendem o desempenho como sendo um fator

ligado de forma intrinseca aos resultados e ao éxito da organizagao.

O desempenho profissional ¢ um fator muito importante, tanto do ponto de vista da
organizagdo, como do ponto de vista do trabalhador. Do ponto de vista organizacional, as
empresas necessitam de trabalhadores empenhados que fornecam os melhores servigos de forma
rapida e eficaz, e por outro lado, o desempenho e a sua respetiva avaliagao, permite ao trabalhador
ser reconhecido dentro da organizagdo, podendo ser recompensado monetariamente € em termos

de atualizacdo de carreira (Hjalmarsson & Déderman, 2022)

O conceito de desempenho é considerado como uma acao, exercida de determinada forma
em determinado contexto, ¢ define a relagdo entre o individuo e a organizacdo, podendo
considerar-se que o conceito alberga um conjunto de varias agdes. Este conceito ainda suscita
alguma discussdo na comunidade cientifica, sendo que o seu desenvolvimento empirico era
bastante breve, até ao inicio dos anos 90. Nos ultimos anos, foi possivel reconhecer o desempenho
como um construto a ter em consideragdo, abandonado a visdo mais limitada do mesmo (Ahmed
et al., 2020). Para os autores Borman et al. (1997), citado por Bendassolli, 2017, ha que ter em
conta algumas caracteristicas do conceito do desempenho, nomeadamente porque se trata de um
construto comportamental, ou seja, baseia-se nas a¢des do individuo que permitem que este atinja
0s objetivos organizacionais. Outro pressuposto a ter em conta ¢ o seu caracter multifacetado,
relacionado com a a¢do e dirigido para o comportamento do individuo, relacionado também com

o ambiente envolvente organizacional assim como com a tarefa (Bendassolli, 2017).

O desempenho individual no trabalho € um construto de trés dimensdes, que refere que

os comportamentos do individuo sdo responsaveis para a organizacdo atingir os seus objetivos
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(Campbell, 1990; citado por Koopmans et al., 2012).Este construto ¢ composto pelo desempenho
nas tarefas, desempenho contextual e comportamentos contraproducentes no trabalho (Koopmans
etal., 2012).0 desempenho contextual diz respeito a comportamentos que promovem o bem-estar
geral dentro da organizagdo, tais como esforco, persisténcia, cooperagdo dentro da equipa,
defender os objetivos organizacionais. Os comportamentos, dizem respeito a um conjunto de
habilidades atribuidas aos colaboradores dentro da organizagcdo em que se encontram inseridos, e
os resultados sdo estabelecidos através de métricas de comparacdo de metas previamente
estabelecidas (Abubakar et al., 2019). Ja para Chiavenato (1997), o desempenho podera sempre
variar de individuo pata individuo, e de situagdo para situagdo, sempre influenciado por outros

fatores externos que podem ser considerados condicionantes a0 mesmo.

O desempenho na tarefa, sendo definido como a proficiéncia com a qual os trabalhadores
executam a tarefa, e implica que os trabalhadores utilizem competéncias e conhecimentos
especificos para a realizagdo da tarefa que lhes ¢ proposta (Motowildo et al., 1997). Segundo o
autor, o desempenho na tarefa divide-se em duas formas de execucdo: a primeira forma diz
respeito a atividades que transformam matérias-primas em servigos, € o segundo que diz respeito
a atividades de supervisdo e coordenagdo, que levam a que a empresa funcione de forma eficaz

(Motowildo et al., 1997)

Estudos empiricos na area entre o teletrabalho e desempenho, ndo apresentam consenso
nos seus resultados. Enquanto alguns se apoiam no facto das caracteristicas do teletrabalho
dificultarem as relagdes profissionais, ou a mistura das esferas profissionais e familiares,
acabando por prejudicar os outros, outros acreditam que este regime aumenta de forma
significativa e comprovada o desempenho dos seus funcionarios (Derks et al., 2014; Kwon &
Jeon, 2020). Apesar de alguns estudos defenderem que o teletrabalho permite que o trabalhador
aumente a sua performance, através de trabalho fora de horas, menos interrup¢des, menos
absentismo, mais organizagdo ¢ uma vida mais equilibrada, outros demonstram que alguns
colaboradores enfrentam sentimentos negativos, ¢ como tal, que afetam o seu desempenho, tais
como isolamento, menor supervisdo das suas tarefas, desigualdades de género, mais stress,
distragdo das obrigacdes profissionais, aumento de horas de trabalho e problemas de gestao de

tempo (Neculaesei & Tocar, 2023).

A transicao de algumas posic¢des para o teletrabalho trouxe mudangas, tanto no conteudo
como na forma de trabalhar. Alguns trabalhos sofreram ajustes e reconfiguragdes, mas também
foi necessario modificar a forma como o proprio trabalho motiva os seus trabalhadores. Sabe-se
que a configuracao do trabalho tem um efeito motivacional no trabalho, e que essa configuragio
ou a sua reconfiguracdo pode influenciar a motivacdo dos colaboradores, que se ira refletir

diretamente no seu desempenho (Neculaesei & Tocar, 2023).
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O desempenho ¢ um fator fundamental no que diz respeito a evolugdo, conduzindo a
excelentes resultados. De forma individual, permite que o individuo se realize, cres¢a dentro da
esfera profissional e pessoal, contribuindo também para os objetivos da organizagdo. Por outro
lado, a nivel organizacional, o desempenho ¢ um agente ativo na eficiéncia, inovacao e adaptacao
competitiva no mercado. Simultaneamente, o desempenho organizacional e individual atuam em
conjunto promovendo a realizacdo de metas, melhorando a qualidade e potencializando a

organizacgdo (Ahmed et al., 2020).
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II. INVESTIGACAO EMPIRICA

5. Metodologia
5.1. Objetivos e hipdteses de investigacao

O teletrabalho e o trabalho hibrido tém ganho cada vez mais relevancia no contexto
laboral atual, especialmente devido a evolugdo tecnoldgica e as mudangas nas expectativas dos
trabalhadores em relagdo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional (e.g., Dimian et al., 2023).
Nesse contexto, entender como as competéncias individuais dos trabalhadores influenciam as suas
estratégias de gestdo de tempo € crucial para maximizar a eficiéncia e a satisfagdo no trabalho.
Além disso, compreender como essas competéncias e estratégias afetam a satisfacdo e o
desempenho no trabalho pode fornecer conhecimentos importantes para o desenvolvimento de

politicas e praticas organizacionais mais eficazes.
Face ao exposto, foram delineadas as seguintes hipdteses de investigacao:
H1: As competéncias dos teletrabalhadores influenciam os comportamentos de gestdao de tempo.

H2: As competéncias dos teletrabalhadores e os comportamentos de gestao de tempo influenciam

positivamente o seu desempenho no trabalho.

H3: As competéncias dos teletrabalhadores e os comportamentos de gestao de tempo influenciam

positivamente a sua satisfacdo profissional.

H4: A pressdo de trabalho diaria medeia a relagdo entre as competéncias para o teletrabalho e a

satisfac@o profissional.

HS: A pressao de trabalho diaria medeia a relagdo entre as competéncias para o teletrabalho e o

desempenbho.

H6: A pressao de trabalho diaria medeia a relagdo entre os comportamentos de gestdo do tempo e

a satisfacdo profissional.

H7: A pressao de trabalho diaria medeia a relagdo entre os comportamentos de gestdo do tempo e

o desempenho.

Estas hipoteses fornecem um roteiro inicial para investigar as interagdes entre

competéncias individuais, estratégias de gestdo de tempo, satisfagao no trabalho, desempenho no
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trabalho e pressao de trabalho diaria no contexto do teletrabalho ou trabalho hibrido. A pesquisa
nesta area pode oferecer contributos para as empresas e profissionais interessados em otimizar o

ambiente de trabalho e promover o bem-estar dos trabalhadores.

Figura 5.1
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5.2 Amostra

A amostra recolhida é composta por um total de 125 participantes, com uma média de
idade de 38 anos (DP =11.48). Desses participantes, 66.4% (n=83) sdo do género feminino e
33.6% (n=42) do género masculino. No que diz respeito ao estado civil, mais de metade, 52.8%
(n= 66) ¢ casado(a) ou vive em unido de facto, e por ultimo o estado solteiro(a) 44% (n=55),
depois o separado (a)/divorciado(a) 3.2% (n=4). No que concerne as habilita¢des literarias, 40%
(n=50) dos inquiridos sao licenciados, 24.8% (n=31) o ensino secundario, 22.4% (n=28)
concluiram o mestrado, seguindo-se a p6s-graduagao com 8.8% (n=11), e por ultimo, 4% (n=5)
sdo doutorados. Destes inquiridos, 53.6% (n=67) ndo tem filhos, 16% (n=20) tem um filho, 24.8%
(n=31) tem dois filhos, 4% (n=5) tem trés filhos e por ultimo 1.6% (n=2) tem quatro filhos. Quanto
a idade dos dependentes, daqueles que responderam que tem filhos, 24% (n=30) tem filhos
menores, 17.6% (n=22) tem filhos maiores e 4.8% (n=06) tem filhos maiores e menores.

No que respeita ao tipo vinculo contratual dos inquiridos, verifica-se que o que mais se

destaca ¢ o contrato sem termo com 76.8% (n=96), seguido depois pelo contrato a termo, apesar
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de com uma grande diferenga 15.2% (n=19). Os inquiridos que sdo trabalhadores independentes,
representam 4.8% (n=6), e 3.2% (n=4) responderam a esta questdo como outro. Relativamente a
antiguidade na empresa, uma grande maioria dos inquiridos relata estar entre um a cinco anos na
empresa 46.4% (n=58), seguindo-se mais de dez anos 28% (n=35), menos de um ano 17.6%
(n=22) e por fim, entre seis e dez anos 8% (n=10).

Introduzindo o tema do teletrabalho na caracterizagdo da amostra, quando inquiridos
sobre o regime 92.4% (n=103) respondem que se encontram em regime hibrido, enquanto 17.6%

(n=22) se encontram em regime de teletrabalho total (Figura 5.2).

Figura 5.2
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Quando questionados se gostariam de se manter nestes regimes 52% (n=65) respondem
que concordam totalmente e 6.4% (n=8) discordam totalmente (Figura 5.3). Curiosamente, um
nimero significativo de inquiridos, ndo se encontram nos extremos desta escala; 52 pessoas
mantiveram-se entre os niimeros 2 ¢ 6 da escala, mostrando alguma indecisdo sobre a opinido
quanto ao trabalho nestes regimes. Esta questdo foi efetuada numa escala de /ikert em que de um
(discordo totalmente) a sete (concordo totalmente) o inquirido expressa a sua preferéncia por se

manter no seu modelo de trabalho.

Figura 5.3
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Fonte: dados de pesquisa

No que respeita ao grau de dificuldade de adaptacdo a estes regimes laborais (Figura 5.4),
medida numa escala de Likert em que 1 representa muita dificuldade e 7 nenhuma dificuldade,
destaca-se a resposta nenhuma dificuldade com 44.8% (n=56). As restantes percentagens mais
significativas concentram-se nos numeros 4, 5 ¢ 6 respetivamente, mais préoximos do menor grau
de dificuldade de adaptacdo. Apenas 1.6% (n=2) revelam um grau elevado de dificuldade de

adaptacdo a estes regimes.
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Figura 5.4
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Fonte: dados de pesquisa

Relativamente as horas trabalhadas por semana, 44% (n=55) relata trabalhar entre 36 a
40 horas semanais, 28.8% (n=36) reporta trabalhar entre 30 e 35 horas semanais, enquanto 27.2%

(n=34) reporta trabalhar menos de 30 horas semanais (Figura 5.5).

Figura 5.5
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Quando inquiridos sobre a formac@o para exercer neste regime (Figura 5.6), um niimero
significativo 84.8% (n=196) responde que nao teve qualquer tipo de formagao, enquanto 15.2%
(n=19) informa que sim, tiveram formacao para exercer as suas atividades profissionais neste

regime.

Figura 5.6
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No que diz respeito a suporte financeiro ou logistico por parte da organizacido 63.2%
(n=79) refere que nao, e 36.8% (n=46), refere ter algum tipo de apoio por parte da organizacao

(Figura 5.7).

Figura 5.7
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5.3 Instrumentos de medida

Para analisar as hipoteses em estudo, foram utilizados cinco instrumentos, devidamente validados.

Competéncias para o desempenho do teletrabalho - As competéncias para o desempenho do
teletrabalho foram medidas através da Escala de Habilidades para o Teletrabalho em Casa
(EHTCA) de Abbad et al. (2021), que contempla 7 itens, e 2 dimensdes: Competéncias Hard (3
itens) e Competéncias Soft (4 itens). Exemplos de itens: “Sinto-me capaz de executar as minhas
atividades remotamente sem depender de orientagdes de outras pessoas”, “Sinto-me capaz de gerir
o meu tempo, conciliando o trabalho remoto com as tarefas domésticas” e “Sinto-me capaz de
estabelecer intervalos de descanso durante o periodo de trabalho”. Os itens sdo avaliados através
de uma escala de Likert de 5 pontos, em que era solicitada a resposta de acordo com o grau de
concordancia, que variava entre o (1) discordo totalmente até ao (5) concordo totalmente. Os
valores de consisténcia interna obtidos neste estudo foram de o = .836 para a escala global, o =
.839 para a dimensao competéncias hard e oo = .721 para a dimensdo competéncias soft. O estudo
original apresentou um alfa de Cronbach de a = .90 e o = .85 respetivamente, para soft skills e

hard skills (Abbad et al., 2021).

Competéncias de gestio de tempo - Para observar as competéncias de gestdo de tempo dos
participantes no estudo, foi utilizada a versao adaptada por Andrade (2016) da 7ime Management
Behaviour Scale TMBS (Macan et al., 1990). Esta escala contempla 21 itens que avaliam 2
dimensodes: 1) defini¢ao de objetivos e prioridades (item 1 a 10) e Planeamento e Gestao (item 11
a 21). Exemplo de itens: “Revejo os meus objetivos para perceber se devo fazer alteragdes”, “Ao
definir o que vou fazer a curto prazo, também tenho em mente os meus objetivos a longo prazo”,
“Procuro formas de aumentar a eficacia como realizo as atividades do meu trabalho”, e “Revejo
as minhas atividades diarias para ver onde desperdico tempo”. As questoes foram respondidas
numa escala de Likert de cinco pontos, sendo o (1) nunca e o (5) sempre. Os valores de
consisténcia interna obtidos neste estudo foram de o = .879 para a escala global, o = .849 para a
dimensdo objetivos e prioridades e o = .837 para a dimensdo planeamento e gestdo. As
consisténcias internas nao sdo reportadas em todos os estudos que utilizam o TMBS, mas aquelas

reportadas variaram de a. = .50 a .90 (Burrus, 2019).

Desempenho em teletrabalho - O desempenho em teletrabalho e a sua relagdo com a felicidade,
foi medido através da Escala de Desempenho de Rego (2009). Trés itens foram obtidos de Staples
et al. (1999), e o outro foi desenvolvido por Rego (2009). Os itens s@o: (1) Considero-me um
empregado eficaz; (2) Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho; (3) O meu superior vé-
me como um empregado eficaz; (4) Os meus colegas consideram que sou um empregado bastante

produtivo. Cada individuo foi convidado a reportar o grau em que cada afirmagao se lhe aplicava,
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mediante uma escala tipo Likert de cinco pontos (1: “a afirmagdo ndo se me aplica”; 5: “a
afirmacdo aplica-se-me completamente”). Foi obtido um valor de consisténcia interna de o =

.894. O autor original obteve um alfa de .84 (Rego, 2009).

Pressao didria - A pressao diaria sentida em regime de teletrabalho ou regime hibrido (misto) foi
avaliada através da escala Day-level work pressure desenvolvida por Hetland et al. (2022) e
baseada em Van Veldhoven et al (2002). Esta escala foi traduzida para portugués através de um
processo de tradugdo-retradugao (e.g., Hambleton & Li, 2005). Esta escala € composta por 4 itens,
referentes aos aspetos quantitativos e urgéncia das tarefas relacionadas com o trabalho, sendo
exemplos: “Hoje, tive de trabalhar muito para concluir algo” e “Hoje, tenho trabalhado com
restrigoes de tempo”. Estas questdes foram respondidas numa escala de Likert de cinco pontos,
em que era solicitada a resposta de acordo com o grau de concordancia, que variava entre o (1)
discordo totalmente até ao (5) concordo totalmente. Foi obtido um valor de consisténcia interna

de a=.815. O estudo de Hetland et al. (2022) apresentou um alfa de Cronbach de .91.

Satisfacdo profissional - A satisfacao foi avaliada com recurso a escala de Satisfagdo Profissional
de Warr et al. (1979)validada para a populagao portuguesa por Gongalves et al. (2016). Esta escala
conta com 16 itens, que se referem a varios aspetos gerais do trabalho, sendo exemplos: “As
condicdes fisicas do trabalho.”, “A liberdade para escolher o seu proprio método de trabalho.”,
“Os seus colegas de trabalho” e “O reconhecimento que recebe pelo trabalho bem feito.”. As
questdes foram respondidas numa escala de Likert de sete pontos, sendo solicitada a resposta de
acordo com o grau de concordancia do inquirido, sendo (1) extremamente insatisfeito e (7)

extremamente satisfeito. Foi obtido um valor de consisténcia interna de oo = .948, semelhante aos

autores da validagdo para a populacdo portuguesa (a0 = .93) (Gongalves et al., 2016).

Caracterizacdo sociodemogridfica - Para além das escalas mencionadas, foram colocadas varias
questdes relacionadas com o teletrabalho, tais como: o regime de trabalho (teletrabalho ou regime
hibrido), nimero de horas de trabalho semanais, formagdo para o regime de trabalho, grau de
dificuldade (este também avaliado em escala de Likert de 1 a 7), se recebe ou recebeu suporte
logistico/monetario para trabalhar neste regime. Para caracterizagdo da amostra foram também
colocadas questoes relacionadas com a idade, género, nimero de filhos, estado civil, habilitagdes
literarias, tipo de vinculo contratual, anos de trabalho neste regime, funcao profissional e regime

(full-time ou part-time).

5.4. Procedimentos de recolha de dados

A recolha de dados foi efetuada online, através da plataforma Google Docs, e o link
partilhado entre colegas de profissdo, redes sociais e outros contactos pessoais que correspondiam

as caracteristicas do estudo. Este questiondrio inclui uma breve apresentacao do estudo e dos seus
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objetivos, assim como o consentimento informado, garantindo o anonimato ¢ confidencialidade
dos dados dos participantes. Para assegurar resultados realisticos, este questionario foi formulado
de forma que apenas individuos em teletrabalho ou regime hibrido conseguissem responder a
estas questdes e avangar com o questionario. O questionario divide-se em duas partes: (1),
referente as escalas e varidveis em estudo e; (2) questdes sociodemograficas devidamente
relevantes e adequadas ao tema em estudo. O tempo de preenchimento estimado foi entre 7 ¢ 10

minutos.

5.5. Analise de dados

Os dados recolhidos através do Google Forms foram exportados para o Excel e
posteriormente os dados foram introduzidos no programa /BM SPSS Statistics (Statistical Package
for Social Sciences [SPSS] versdo 28). Foram realizadas analises de estatistica descritivas,
analises correlacionais e analises de regress@o para verificagdo do poder preditivo das variaveis
independentes sobre as variaveis dependentes. A analise de mediagdo foi efetuada com recurso a
macro PROCESS do SPSS. As correlagdes consideram-se fracas quando r € inferior a .25;

moderadas entre .25 <r <.50; fortes entre .50< r <.75; e muito fortes se r >.75 (Mardco, 2021).

6. Resultados

6.1. Estatistica descritiva

A tabela 6.1 apresenta a analise das médias das variaveis em estudo. A média mais alta
foi observada nas Competéncias de Teletrabalho Hard (CompTHard) com um valor de 4.46,
indicando que os participantes se consideram altamente competentes nas habilidades técnicas
necessarias para o teletrabalho. Em contraste, a média mais baixa foi encontrada nas
Competéncias de Gestdo do Tempo em Planeamento e Gestao (CompGTPlanGes), com um valor
de 3.37, sugerindo que esta area pode ser vista como uma oportunidade para desenvolvimento.
Outras médias elevadas incluem as Competéncias de Teletrabalho gerais (CompT) com uma
média de 4.26, ¢ as Competéncias de Gestdo do Tempo em Objetivos e Prioridades
(CompGTODbPri) com uma média de 3.91, refletindo uma percecdo relativamente positiva dos
participantes em relacéo a estas competéncias. A Pressdo Diaria tem uma média de 3.40, indicando
uma percecdo moderada de pressdo no dia a dia. Em relagdo ao desempenho no trabalho, a média
foi de 4.23, o que sugere que os participantes se consideram eficazes nas suas tarefas. Por fim, a
Satisfagdo profissional teve uma média de 4.78, mostrando um nivel relativamente alto de

satisfacdo entre os participantes.
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Tabela 6.1.

Estatistica descritiva da amostra

N Minimo  Maximo Média Desvio padrao
CompGT 125 1.67 4.9 3.63 0.59
CompGTObPri 125 1.5 5 3.91 0.58
CompGTPlanGes 125 1.73 4.82 3.37 0.77
CompT 125 2 5 4.26 0.6
CompTHard 124 2.67 5 4.46 0.65
CompTSoft 125 2 5 4.13 0.64
PressdoDiaria 125 1 5 3.40 0.83
Desempenho 124 2.75 5 4.23 0.65
Satisfacao 125 1.19 7 4.78 1.18

Nota: CompGT — Competéncias de Gestao de Tempo Geral; CompGTObPri — Competéncias gestdo do
tempo: Objetivos e Prioridades; CompGTPlanGes - Competéncias gestao do tempo: Planeamento e Gestao;
CompT — Competéncias Teletrabalho; CompTHard — Competéncias Teletrabalho Hard; CompTSoft —
Competéncias Teletrabalho Soft

Na tabela 6.2. podem observar-se as correlagdes entre as variaveis em estudo. As
Competéncias de Gestdo do Tempo (CompGT) t€ém uma correlagio moderada com as
Competéncias de Teletrabalho (CompT) (r = 0.450, p < 0.01). As Competéncias de Gestdo do
Tempo estdo positivamente correlacionadas com a Pressdo Didria, embora essa correlagdo seja
fraca (r = 0.279, p < 0.01). A relagdo entre as Competéncias de Gestdo do Tempo e a Satisfacio

também ¢ fraca, mas significativa (r = 0.290, p < 0.01).

As Competéncias de Teletrabalho (CompT) mostram uma correlagdo moderada com a
Pressao Diaria (» = 0.466, p < 0.01) e com a Satisfagdo (» = 0.362, p < 0.01). A Pressdo Diéria,

por sua vez, estd moderadamente correlacionada com a Satisfacdo (» = 0.321, p <0.01).

O Desempenho nao apresenta correlagoes significativas com as Competéncias de Gestao
do Tempo, Competéncias de Teletrabalho, Pressdo Diaria ou Satisfacdo, exceto por uma
correlagdo fraca com a subdimensao de Planeamento e Gestao dentro das Competéncias de Gestao

do Tempo (CompGTPlanGes) (» = 0.205, p < 0.05).

Em resumo, as Competéncias de Gestdo do Tempo e as Competéncias de Teletrabalho

estdo positivamente correlacionadas entre si € com a Satisfagdo, enquanto a Pressdo Diaria
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também estd positivamente correlacionada com estas competéncias e com a Satisfacdo. O

Desempenho, no entanto, ndo mostra correlacdes significativas com a maioria destes construtos.

Tabela 6.2.

Correlacgoes das variaveis em estudo

1 1.1 1.2 2 2.1 2.2 3 4

1. CompGT --
1.1. CompGTObPri  0.805™ --

1.2.
0916~  0.498™ -
CompGTPlanGes
2. CompT 0450 0.4817 0.331" --

2.1.CompTHard 0,306 0273 0259 0.872" -
2.2. CompTSoft 0.439™  0.500 0302 0.927" 0.610” -

3.PressdoDiaria 0279 03297 0.186" 0.466" 04217 0416”7 --
4.Desempenho 0.153 0.027 0.205°  -0.073 -0.093  -0.099 -0.104 --
5. Satisfacdo 0290 03047 0217 03627 02217 03697 03217  0.013

Nota: ** p <0.01; * p <0.05.

CompGT — Competéncias de Gestdo de Tempo Geral; CompGTObPri — Competéncias gestdo do tempo:
Objetivos e Prioridades; CompGTPlanGes - Competéncias gestdo do tempo: Planeamento e Gestdo;
CompT — Competéncias Teletrabalho; CompTHard — Competéncias Teletrabalho Hard; CompTSoft —
Competéncias Teletrabalho Soft

6.3. Analise de Regressao

Na tabela 6.3 € possivel observar que as competéncias soff tém uma forte relagdo positiva
com a defini¢do de objetivos/prioridades, explicando 25% da variabilidade desta variavel (H1). A
relagdo ¢ estatisticamente significativa (p <.001). As competéncias hard também apresentam uma
relagdo positiva, embora mais moderada, explicando 7% da variabilidade na definicdo de
objetivos/prioridades. Esta relagdo ¢ significativa, mas menos robusta do que para as
competéncias soff. As competéncias soft tétm uma relacdo positiva e significativa com o
planeamento e gestao, explicando 9% da variabilidade. Embora significativa, esta relagdo ¢ menos
intensa do que com a definicao de objetivos/prioridades. As competéncias hard tém uma relagio
positiva e significativa, explicando 6% da variabilidade no planeamento e gestdo. Esta relacao ¢

semelhante em magnitude a observada com a defini¢do de objetivos/prioridades.
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Tabela 6.3

Regressdo linear simples Competéncias para o teletrabalho sobre os comportamentos de gestio
do tempo

Comportamentos de Gestdo do Tempo

Defini¢ao Objetivos/Prioridades Planeamento e Gestao
p t r2 p p t r2 p
Competéncias 0.50 6.40 0.25 <.001 0.30 3.517  0.09 <.001
Soft
Competéncias 0.27 3.13 0.07 0.002 0.26 2963  0.06 0.004
Hard

Na tabela 6.4 observa-se a analise de regressdo hierarquica com a variavel dependente
Desempenho, dividida igualmente em dois modelos: 1) Avalia¢do do impacto das competéncias
de teletrabalho no desempenho; e 2) Avaliagdo do impacto combinado das competéncias de
teletrabalho e comportamentos de gestdo do tempo no desempenho (H2). As competéncias para
o teletrabalho (modelo 1) ndo tém um impacto significativo no desempenho, explicando apenas
0.5% da sua variacao, e a relagdo ndo € estatisticamente significativa (p =0.416). Ao adicionarmos
os Comportamentos de Gestdo do Tempo ao modelo, aumenta a explicagdo da variabilidade no
desempenho em 4.4%, e essa adigdo ¢ estatisticamente significativa (p = 0.047). Isso indica que
os comportamentos de gestdo do tempo sdo um fator importante para o desempenho. O modelo
combinado (competéncias de teletrabalho + comportamentos de gestdo do tempo) mostra uma
relacdo significativa com o desempenho, ao contrario do modelo que considera apenas as

competéncias de teletrabalho.

Tabela 6.4

Regressdo Hierarquica entre as Competéncias para o Teletrabalho e os Comportamentos de
Gestdo do Tempo sobre o Desempenho

Desempenho
Modelos
r AR’ p
1. Competéncias Teletrabalho 005 005 416
2. Competéncias Teletrabalho + Comportamentos de 049 044 047

Gestdo do Tempo

A tabela 6.5 mostra a analise de regressdo hierarquica com a variavel dependente
Satisfacao, estando a analise dividida em dois modelos: 1) avaliagdo do impacto das competéncias
de teletrabalho na satisfagdo profissional; e 2) avaliagdo do impacto combinado das competéncias

de teletrabalho e comportamentos de gestdo do tempo na satisfagdo profissional (H3). O modelo
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combinado das competéncias de teletrabalho e comportamentos de gestdo do tempo (modelo 2)
explica 15.1% da variacdo na satisfacdo. A adicdo dos comportamentos de gestdo do tempo ao
modelo aumenta a variabilidade explicada em 2%. Ou seja, os comportamentos de gestdo do
tempo contribuem adicionalmente para a explicagdo da satisfacdo. Ambos os modelos sdo
estatisticamente significativos, indicando que as variaveis incluidas (competéncias de teletrabalho

e comportamentos de gestdo do tempo) sdo preditores da satisfacdo profissional.

Tabela 6.5

Regressdo Hierarquica entre as Competéncias para o Teletrabalho e os Comportamentos de
Gestdo do Tempo sobre a satisfagdo

Satisfacao Profissional

Modelos

r2 AR’ p
1. Competéncias Teletrabalho 131 131 000
2.Competéncias Teletrabalho + Comportamentos de 151 02 000

Gestdo do Tempo

6.4. Analise de Mediacao

Os resultados da analise de mediacdo efetuada para avaliar a H4 (tabela 6.6), mostram
que o efeito direto das competéncias para o teletrabalho sobre a satisfacdo € estatisticamente
significativo (p = 0.036). Aproximadamente 12.6% (R’=.126) da variagdo nos niveis de satisfacio
profissional ¢ explicada pelos preditores. O efeito indireto das competéncias para o teletrabalho
sobre a satisfago através da mediagdo da pressdo diaria € estatisticamente significativo, ja que o
intervalo de confianga (IC) nao inclui zero (95%IC [0.0548 - 0.3919]. A analise mostra que
aproximadamente 34.4% do efeito das competéncias para o teletrabalho na satisfagdo ¢ mediado
pela pressdo didria no trabalho. Estes resultados indicam que tanto o efeito direto das
competéncias para o teletrabalho sobre satisfagdo profissional quanto o efeito indireto via pressao

diaria sdo estatisticamente significativos.
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Tabela 6.6

Modelo de coeficientes para a Satisfacdo (VI - Competéncias para o Teletrabalho; VM - pressao
diaria)

Consequente
Pressao Diaria Satisfacdo
Antecedente Coef EP p Coef EP p
Competéncias a .53 .091 <.001 c’ 412 .19 .036
Teletrabalho
Pressdo Diaria ~ --mem emeeem e b 405 17 .018
R’ =216 R’=.013
F(1,122)=33.76, p < .001 F(2,121)=9.44, p <.001

A analise de mediacdo para testar a H5 (A pressdo de trabalho diaria medeia a relagao
entre as competéncias para o teletrabalho e o desempenho), esta representada na tabela 6.7. O
efeito direto das competéncias para teletrabalho sobre o desempenho nio ¢ estatisticamente
significativo (p = 0.207). Da mesma forma, o efeito da pressao diaria sobre o desempenho também
ndo ¢ significativo (p = 0.668). Estes resultados sugerem que nem as competéncias para
teletrabalho nem a pressdo diaria tém um impacto direto significativo no desempenho dos
funcionarios. O modelo explica apenas 2.37% da varidncia no desempenho, o que ndo ¢
estatisticamente significativo. O efeito indireto das competéncias para teletrabalho sobre o
desempenho através da pressdo didria ndo € estatisticamente significativo, pois o intervalo de
confianga inclui zero. A pressao diaria no trabalho ndo atua como um mediador significativo na
relagdo entre as competéncias para teletrabalho e o desempenho. Isso € evidenciado pela auséncia

de significancia tanto no efeito direto quanto no efeito indireto.
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Tabela 6.7

Modelo de coeficientes para o Desempenho (VI - Competéncias para o Teletrabalho; VM -
pressdo diaria)

Consequente
M (Pressdo Diaria) Y (Desempenho)
Antecedente Coef EP p Coef EP p
Competéncias a .53 .091 <.001 c’ -.018 .14 207
Teletrabalho
Pressdo Diaria ~ --mem emeeem e b -.055 12 .668
R’ =216 R’=.023
F(1,122)=33.76, p < .001 F(,121)=1.46,p= 234

Os resultados da analise de mediagdo efetuada para avaliar a H6 (tabela 6.8) mostram que
a relacdo entre Comportamentos de Gestdo do tempo e pressdo diaria de trabalho ¢
estatisticamente significativa (p = 0.0017). Cerca de 12.65% da variancia na satisfagdo
profissional ¢ explicada pelos Comportamentos de Gestdo do tempo e pressao diaria de trabalho.
A pressao diaria de trabalho ¢ um preditor significativo da satisfagdo (p = 0.0022), contudo o
efeito direto dos Comportamentos de Gestdo do tempo sobre a satisfagdo ndo € estatisticamente
significativo (p = 0.0749). Em relacdo ao efeito indireto sobre a satisfagdo via pressao de trabalho
diaria € estatisticamente significativo, pois o intervalo de confianca (IC) néo inclui zero [95%IC
0.0430 — 0.3202). Deste modo, observa-se que a Pressdo diaria de trabalho atua como mediador
na relacdo entre Comportamentos de Gestdo do tempo e Satisfagdo. Isso é evidenciado pela

significancia do efeito indireto. A propor¢do da mediagdo ¢ de aproximadamente 32.71%.

Tabela 6.8

Modelo de coeficientes para a Satisfagdo (VI - Comportamentos gestdo do tempo; VM - pressao
diaria)

Consequente
Pressao Diaria Satisfacao
Antecedente Coef EP p Coef EP p
Comportamentos  a . 318 .091 <.001 c’ 323 18 .075
Gestdo Tempo
Pressdao Diaria ~  —eemem e e b 494 15 .002
R*=.078 R’ =126
F(1,122)=10.31, p =.0017 F(2,121)=8.758, p < .001
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Na tabela 6.9 pode observar-se os resultados da analise de mediagdo para testar a H7. Os
resultados mostram que o efeito direto dos comportamentos de gestdo do tempo sobre o
desempenho ndo ¢ estatisticamente significativo (p = 0.1266). Da mesma forma, a pressao diaria
no trabalho também ndo tem um impacto significativo no desempenho (p = 0.1262). O efeito
indireto dos comportamentos de gestdo do tempo sobre o desempenho através da pressao diaria
no trabalho ndo ¢ significativo, pois o intervalo de confianga inclui zero (95%IC [-0.1535 -
0.0110]). A pressao diaria no trabalho ndo atua como um mediador significativo na relagdo entre
os comportamentos de gestdo do tempo e o desempenho. Os resultados ndo mostram evidéncias

de um efeito direto ou indireto significativo da pressdo diaria no trabalho sobre o desempenho.

Tabela 6.9

Modelo de coeficientes para o Desempenho (VI - Comportamentos gestdo do tempo, VM -
pressdo diaria)

Consequente
Pressdo Diaria Desempenho

Antecedente Coef EP p Coef EP
Comportamentos  a . 318 .091 <.001 c’ 207 13 126
Gestdo Tempo

Pressdao Diaria ~  —eemem e e b -.182 A1 126

R?=.078 R?=.029
F(1,122)=10.31, p=.0017 F(2,121)=1.851,p=.161

7. Discussao

Este estudo investigou a influéncia das competéncias dos teletrabalhadores e das suas
estratégias de gestdo de tempo no desempenho laboral e na satisfagdo profissional, além de
explorar o papel mediador da pressdo didria de trabalho nessas relagdes. A seguir, discutimos os
resultados de acordo com as hipdteses definidas, utilizando os resultados das analises de
correlagdo, regressao e mediagao.

Em relacdo a H1: As competéncias dos teletrabalhadores influenciam as estratégias de
gestdo de tempo, os resultados confirmam HI1, mostrando que as competéncias dos
teletrabalhadores, tanto soft quanto hard, t€ém uma influéncia significativa nas suas estratégias de
gestdo de tempo. As competéncias soff estdo mais fortemente relacionadas com a defini¢do de
objetivos e prioridades e com o planeamento e gestdo. A analise de regressdo mostrou que as
competéncias soft explicam uma parte significativa da variabilidade nas estratégias de gestdo de

tempo. Este resultado ¢ consistente com a literatura existente, que sugere que habilidades
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interpessoais, como autodisciplina e motivagao, sdo cruciais para uma gestao de tempo eficaz em
teletrabalho (Macan et al., 1990; Sahito & Vaisanen, 2017).

A H2: As competéncias dos teletrabalhadores e as suas estratégias de gestdo de tempo
influenciam positivamente o seu desempenho no trabalho, contrariamente ao esperado, ndo foi
confirmada. Nenhuma das competéncias (soft ou hard) revelou uma relagdo significativa com o
desempenho laboral. A andlise de regressdo também ndo mostrou um impacto significativo das
competéncias ou das estratégias de gestdo de tempo no desempenho. Esta falta de relacdo
significativa pode ser explicada pela complexidade do desempenho, que pode ser influenciado
por uma variedade de fatores além das competéncias individuais, como fatores organizacionais e
contextuais(Bendassolli, 2017; Koopmans et al., 2012). Além disso, as medidas utilizadas para
avaliar competéncias e desempenho podem ndo ter captado completamente a sua relagdo,
especialmente porque a avaliagdo do desempenho se concentrou na percecdo dos proprios
trabalhadores sobre o seu desempenho (Rego, 2009).

Os resultados confirmam H3: As competéncias dos teletrabalhadores e as suas estratégias
de gestdo de tempo influenciam positivamente a sua satisfacdo profissional, indicando que tanto
as competéncias soff quanto as hard se correlacionam significativamente com a satisfacdo
profissional. A analise de regressdo revelou que as competéncias soft € os comportamentos de
gestdo de tempo sdo preditores significativos da satisfacao profissional. Estes resultados sugerem
que teletrabalhadores com boas competéncias de gestdo de tempo tendem a estar mais satisfeitos
profissionalmente, o que é corroborado por estudos anteriores (e.g., Macan, 1994; Miranda et al.,
2024; Sahito & Vaisanen, 2017).

A analise de mediagdo realizada para avaliar a H4 revela resultados significativos sobre
a relagdo entre as competéncias para o teletrabalho, a satisfacdo profissional e a pressdo diaria de
trabalho. Os resultados mostram que o efeito indireto ¢ estatisticamente significativo, o que indica
que a pressdo diaria de trabalho medeia parcialmente esta relagdo. Aproximadamente 34.4% do
efeito das competéncias para o teletrabalho na satisfacdo é mediado pela pressdo didria de
trabalho, sugerindo que uma parte substancial do impacto das competéncias sobre a satisfacdo
profissional é canalizada através da reduc@o da pressdo diaria de trabalho. Estes resultados sdo
particularmente reveladores, pois mostram que, além das suas competéncias diretas, os
teletrabalhadores que possuem competéncias para o teletrabalho também experienciam menos
pressdo diaria, o que, por sua vez, aumenta a sua satisfagdo profissional. Este resultado corrobora
a teoria de que a gestdo eficaz de tempo e as competéncias de teletrabalho podem reduzir o stress
¢ a pressdo no trabalho, levando a um aumento da satisfacdo. (e.g., Hetland et al., 2022; Sahito &
Vaisanen, 2017). A mediagdo parcial observada indica que, embora as competéncias para o
teletrabalho diretamente melhorem a satisfagdo profissional, a pressdo diaria de trabalho
desempenha um papel significativo nessa dindmica. Isso sugere que intervengdes destinadas a

melhorar as competéncias dos teletrabalhadores ndo s6 devem focar no desenvolvimento de

40



competéncias especificas, mas também em estratégias para reduzir a pressao didria de trabalho.
Por exemplo, formagdo especifica focada em técnicas de gestdo de tempo, ferramentas de
produtividade e praticas de mindfulness poderiam ser implementados para ajudar os
teletrabalhadores a gerir melhor as suas responsabilidades e reduzir a pressdo associada ao
trabalho remoto (e.g., Toniolo-Barrios & Pitt, 2021). Adicionalmente, as organizagdes podem
considerar politicas que promovam um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal,
reduzindo as exigéncias excessivas e a sobrecarga de trabalho (e.g., Peeters & Rutte, 2005). Em
suma, a pressdo diaria de trabalho emerge como um mediador crucial que pode amplificar ou
atenuar a influéncia das competéncias sobre a satisfacdo, sugerindo que abordagens holisticas que
combinem o desenvolvimento de competéncias ¢ a gestdo do stress no trabalho podem ser
particularmente eficazes (e.g., Altindag, 2020; Richardson & Rothstein, 2008).

A analise de mediacdo realizada para avaliar a H5, que postulava que a pressao de trabalho
diaria medeia a relagdo entre as competéncias para o teletrabalho e o desempenho laboral, ndo
suportou esta hipotese. A pressdo diaria de trabalho ndo atuou como um mediador significativo
na relagdo entre as competéncias e o desempenho laboral. Estes resultados sugerem que, embora
as competéncias para o teletrabalho possam ter algum efeito sobre o desempenho, a pressao diaria
de trabalho ndo ¢ o mecanismo através do qual essas competéncias influenciam o desempenho.
Varias justificagdes podem ser oferecidas para estes resultados. Tal como referido e observado na
H2, o desempenho laboral ¢ uma variavel complexa e multifacetada, influenciada por diversos
fatores que vao além das competéncias individuais e da pressao didria de trabalho (e.g., Vuong &
Nguyen, 2022). Campbell (1990) sugere que o desempenho no trabalho engloba um conjunto de
comportamentos que contribuem para os objetivos organizacionais, € esses comportamentos
podem ser influenciados por fatores contextuais, organizacionais e pessoais que ndo foram
capturados neste estudo. Portanto, a falta de mediagdo pode ser devida ao facto de que outros
mediadores ou moderadores estdo em jogo, influenciando a relacdo entre as competéncias e o
desempenho. Além disso, fatores como a cultura organizacional, o suporte da gestdo, os recursos
disponiveis e o ambiente de trabalho podem ter um impacto significativo no desempenho dos
teletrabalhadores (e.g., Iskamto, 2023). Estudos anteriores indicam que o suporte organizacional
e a clareza das expectativas de trabalho sdo cruciais para o desempenho (Bakker & Demerouti,
2013). Também a forma como o desempenho foi medido pode nio ter capturado toda a
complexidade do construto. A avaliacdo de desempenho deve considerar uma variedade de
indicadores para captar plenamente a contribuicao dos trabalhadores, e no presente estudo apenas
foi avaliada uma perce¢@o do desempenho individual (Rego, 2009). Teletrabalhadores com altas
competéncias de teletrabalho podem possuir melhores estratégias de coping e resiliéncia, o que
pode neutralizar os efeitos negativos da pressdo didria de trabalho sobre o desempenho. Esses
trabalhadores podem ser capazes de gerir o stress e manter altos niveis de desempenho,

independentemente da pressdo diaria de trabalho (e.g., Rebelo et al., 2024). Embora a pressao
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diaria de trabalho nao tenha mediado a relagdo entre as competéncias ¢ o desempenho, as
competéncias para o teletrabalho sdo importantes para a eficacia dos trabalhadores (e.g., Abbad
et al., 2021).

A analise de mediacdo para avaliar a H6: A pressdo de trabalho diaria medeia a relagao
entre os comportamentos de gestdo do tempo ¢ a satisfagdo profissional, mostrou que a pressao
diaria de trabalho medeia significativamente a relagdo entre os comportamentos de gestdo de
tempo ¢ a satisfagdo profissional. Os comportamentos de gestdo de tempo eficazes reduzem a
pressdo de trabalho diéria, o que, por sua vez, aumenta a satisfacdo profissional. Este resultado
estd em linha com a literatura que sugere que uma boa gestdo de tempo esta associada a menor
stress e maior satisfagdo(e.g., Aeon et al., 2021; T. H. Macan, 1994; Peeters & Rutte, 2005).

A hipotese H7 sugeria que a pressdo de trabalho diaria medeia a relacdo entre os
comportamentos de gestdo de tempo e o desempenho laboral. No entanto, os resultados da analise
de mediacdo ndo confirmaram esta hipotese. A pressdo didria de trabalho ndo mediou
significativamente a relagdo entre os comportamentos de gestdo de tempo e o desempenho. Assim
como observado na HS5, a complexidade do desempenho pode explicar a falta de mediacdo
significativa, indicando que outros fatores podem estar em jogo (e.g., Iskamto, 2023; Koopmans

et al., 2012; Vuong & Nguyen, 2022).

7.1. Implicac¢oes Praticas

Os resultados deste estudo tém implicagdes praticas importantes para as organizagoes que
adotam o teletrabalho e regimes hibridos. Embora algumas hipdteses nido tenham sido
confirmadas, os resultados oferecem informagao pertinente para melhorar a gestao e o suporte aos
teletrabalhadores, visando aumentar a satisfagdo profissional e o desempenho no trabalho.

O desenvolvimento de competéncias, especialmente as soft skills, € crucial para melhorar
a satisfagdo dos trabalhadores remotos. Formagao focada em competéncias interpessoais, como
comunicacao, autodisciplina e motivacao, ajudam os teletrabalhadores a gerir melhor o seu tempo
e tarefas, reduzindo a pressdo de trabalho e aumentando a satisfacdo (Macan, 1994; Peeters &
Rutte, 2005). Competéncias hard, como a proficiéncia em ferramentas digitais, também devem
ser desenvolvidas para garantir a eficacia nas tarefas remotas (e.g., Taruchain-Pozo & Avilés-
Castillo, 2024).

Apesar da pressdo didria de trabalho ndo mediar significativamente a relacdo entre
competéncias de teletrabalho e desempenho, ela desempenha um papel importante na satisfacao
profissional. As organizagdes devem implementar politicas para mitigar a pressdao didria,
promovendo um equilibrio entre trabalho e vida pessoal e fornecendo suporte adequado, como
pausas regulares, horarios flexiveis e recursos para gestdo de stress (e.g., Altindag, 2020; Bakker

& Demerouti, 2013; Peeters & Rutte, 2005).
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Programas de suporte organizacional, incluindo feedback continuo, reconhecimento e
suporte técnico, sdo essenciais para o sucesso do teletrabalho. Estudos indicam que o suporte da
gestdo e a clareza das expectativas de trabalho sdo cruciais para o desempenho (Koopmans et al.,
2012). A gestao eficaz do tempo ¢ uma habilidade critica, e programas de formagao que ensinam
técnicas de priorizagdo, planeamento e organizag¢do podem ajudar a reduzir a pressao de trabalho
¢ aumentar a satisfacdo (Aeon et al., 2021; Macan, 1994).

Considerar fatores contextuais ¢ vital, reconhecendo que desempenho e satisfagdo sdo
influenciados por uma variedade de fatores. Assim, politicas organizacionais devem ser flexiveis
para acomodar diferentes tipos de trabalho e estilos, ajustando-se as necessidades especificas de

cada fun¢ao (Campbell, 1990).

7.2. Limitacoes e sugestoes para estudos futuros

Este estudo apresenta algumas limitagdes importantes que devem ser consideradas.
Primeiro, a natureza transversal dos dados limita a capacidade de inferir causalidade entre as
variaveis estudadas, ja que as medi¢des foram feitas num unico ponto no tempo, ndo refletindo
mudangas dinamicas nas competéncias, gestdo de tempo, pressdo de trabalho e desempenho ao
longo do tempo (Rindfleisch et al., 2008). Segundo, a dependéncia de autorrelatos pode introduzir
viés de resposta e desejabilidade social, onde os participantes podem responder da maneira que
acreditam ser socialmente aceitavel (Podsakoff et al., 2003). Além disso, o estudo ndo considerou
completamente os fatores contextuais e organizacionais, como cultura organizacional e suporte
da gestdo, que podem influenciar o desempenho e a satisfacdo dos teletrabalhadores (Johns,
2006). Por fim, as medidas de desempenho utilizadas podem ndo ter capturado toda a
complexidade e multifacetada natureza do desempenho no trabalho, negligenciando contribui¢des

qualitativas importantes, como inovacao ¢ trabalho em equipe (Viswesvaran et al., 2005).

Para estudos futuros, sugere-se a utilizacdo de desenhos longitudinais para capturar as
mudangas e dinamicas ao longo do tempo entre as competéncias de teletrabalho, gestao de tempo,
pressdo de trabalho, desempenho e satisfagdo, permitindo uma melhor compreensdo das relagoes
causais (Ployhart & Vandenberg, 2010). Além disso, recomenda-se o uso de métodos multiplos
de recolha de dados, como avaliacdes de 360 graus e medidas objetivas de desempenho, para
reduzir o viés de autorrelato (Conway & Lance, 2010). Estudos futuros também devem incorporar
fatores contextuais e organizacionais, que podem atuar como moderadores ou mediadores nas
relagdes entre as variaveis estudadas (Johns, 2006). A inclusao de medidas mais abrangentes de
desempenho, que capturem tanto aspetos quantitativos quanto qualitativos, ¢ essencial para
proporcionar uma compreensao mais completa do impacto das competéncias de teletrabalho e

gestdo de tempo no desempenho (Viswesvaran et al., 2005). Finalmente, investigagdes futuras
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devem explorar outros possiveis moderadores e mediadores, como resiliéncia e estratégias de

coping, e ampliar a diversidade das amostras (Henrich et al., 2010; Tugade & Fredrickson, 2004).
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III. CONCLUSAO

Este estudo forneceu informagdes relevantes sobre como as competéncias de teletrabalho
e as estratégias de gestdo de tempo influenciam a satisfacdo profissional e o desempenho dos
teletrabalhadores. Os resultados destacam a importancia das soft skills e das hard skills na
melhoria da satisfagdo dos trabalhadores remotos, sublinhando a necessidade de programas de
formagdo focados no desenvolvimento dessas competéncias. Além disso, o estudo reforca a
importancia do suporte organizacional, incluindo politicas de equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, reconhecimento e suporte técnico, para aumentar a satisfacdo e a eficacia dos
teletrabalhadores. Implementar tais politicas pode ajudar a mitigar a pressao didria de trabalho e
melhorar a satisfagdo profissional.

Para a gestao de recursos humanos, os resultados desta investigagao sdo particularmente
pertinentes. Indicam a necessidade de investir em programas de desenvolvimento de
competéncias e suporte organizacional para otimizar a experiéncia e o desempenho dos
teletrabalhadores. Os profissionais de RH devem focar-se na criagdo de ambientes de trabalho que
promovam tanto a satisfagdo quanto a produtividade, através de politicas de suporte e
oportunidades de desenvolvimento profissional.

Em suma, este estudo contribui para a compreensdo das dinamicas do teletrabalho,
oferecendo diretrizes praticas para o desenvolvimento de politicas organizacionais que suportem
eficazmente os trabalhadores remotos. Ao focar no desenvolvimento de competéncias e no
suporte organizacional, as organiza¢cdes podem criar um ambiente de teletrabalho mais produtivo

e satisfatorio, beneficiando tanto os funcionarios quanto a propria organizagao.
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Anexos

Questionario:

Este questionario insere-se num projeto de investigacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos da Universidade do Algarve, que tem como principal objetivo recolher informacao
sobre as competéncias ¢ a gestdo do tempo em teletrabalho. O questionario é anénimo e
confidencial. Nao ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido. Estimamos
cerca de 15 minutos para a sua realizacao.

A responsavel pela investigagdo encontra-se disponivel para qualquer esclarecimento acerca do
estudo. Investigadora: Jéssica Gongalves a54645@ualg.pt

Declaracio de Consentimento Informado

Fui informado(a) sobre os objetivos e condi¢cdes de participagdo nesta investigacdo. Sinto-me
esclarecido(a) e aceito participar neste estudo de forma voluntaria, autorizando a utilizacio dos

dados exclusivamente para fins de investigagdo nas condi¢des previamente apresentadas.

Concordo Discordo

A. Pense na maneira habitual como trabalha e indique até que % § 2
ponto as seguintes frases o/a descrevem (Nunca; Poucas ﬁ S g
vezes; Algumas vezes; Habitualmente; Sempre) i é § o

< =
AEREIERR:
Z |l |[< |z | &

1. Ao definir o que vou fazer a curto prazo, também tenho em 1 o) 3 4 5
mente os meus objetivos a longo prazo

2. Revejo os meus objetivos para perceber se devo fazer alteragdes | 1 2 3 4 5

3. Divido projetos complexos e dificeis em pequenas tarefas mais

simples

4. Estabelego objetivos a curto prazo para o que quero alcangar nos

proximos dias ou semanas

5. Defino prazos quando tenho a intengdo de realizar uma tarefa 1 2 3 4 5

6. Procuro formas de aumentar a eficacia como realizo as atividades

do meu trabalho

7. Termino as tarefas de alta prioridade antes de realizar as menos

importantes
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8. Revejo as minhas atividades diarias para ver onde desperdigo
tempo : :
9. Durante um dia de trabalho avalio se estou a cumprir com o
tempo que planeei para as minhas tarefas : :
10. Estabeleco prioridades para determinar porque ordem farei as
tarefas diarias ! .
11. Eu uso um caderno para anotar as minhas notas e ideias 1 5
12. Organizo as minhas atividades com pelo menos uma semana de
antecedéncia : :
13. Quando percebo que contato frequentemente com alguém,
aponto o seu nome, endereco e numero de telefone em um lugar | 1 5
especial
14. Escrevo notas para me lembrar o que preciso fazer 1 5
15. Faco uma lista de coisas a fazer em cada dia e assinalo cada
atividade concluida : :
16. Tenho sempre uma agenda comigo 1 5
17. Mantenho um diario das minhas atividades realizadas 1 5
18. Uso um sistema de separadores/dossiers/gavetas para organizar
informagdes : :
19. Quando sei que vou ter que esperar algum tempo, preparo tarefas
para fazer nesses momentos de espera : :
20. Defino blocos de tempo na minha agenda para atividades que
faco normalmente (treinar, ler, compras, navegar na web...) : >
21. Procuro lugares onde possa trabalhar sem interrupgdes ou .
distragdes >
2 ]
5 5
B. Leia as seguintes afirmacdes e indique o seu grau de Ti Ti
concordincia através de uma escala de 1 (Discordo S e
totalmente) a S (Concordo totalmente) _§ -§
: S
A S
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1. Sinto-me capaz de gerir o meu tempo, conciliando o trabalho

remoto com as tarefas domésticas.

2. Sinto-me capaz de descrever eventuais problemas de informatica

ao solicitar suporte de alguém que esta fisicamente distante.

3. Sinto-me capaz de dialogar com a minha familia e/ou com outras
pessoas sobre a necessidade de respeitarem o periodo em que estou a

trabalhar remotamente (evitando interrupgdes).

4. Ao planear o meu dia a dia de trabalho, organizo-me para cumprir

as metas estabelecidas pela minha chefia.

5. Sou capaz de evitar interrup¢des de outras pessoas quando estou

concentrado/a a realizar uma tarefa.

6. Tenho habilidade para participar em reunides através de

videoconferéncia.

7. Utilizo com facilidade os recursos de comunicagdo em conversas

com a minha chefia e demais membros da minha equipa.

C. Leia as seguintes afirmacdes e indique o seu grau de
concordincia através de uma escala de 1 (Discordo totalmente) a
5 (Concordo totalmente)

Discordo Totalmente

Concordo totalmente

1. Considero-me um empregado eficaz

—

2. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho

—

3. O meu superior vé-me como um empregado eficaz

—

D]l ] W

4. Os meus colegas consideram que sou um empregado bastante

produtivo.
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D. Pense no seu dia de trabalho. Indique o seu grau de | s =

concordincia em relagiio as seguintes afirmacdes (1 — discordo | = e

totalmente a S- concordo totalmente) S -§

S S

2 =]

A S
1. Hoje, tive que trabalhar muito para concluir algo 1 2 3 4 5
2. Hoje, tive que trabalhar rapido 1 2 3 4 5
3. Hoje tive muito trabalho para fazer 1 2 3 4 5
4. Hoje, tenho trabalhado com restri¢des de tempo. 1 2 3 4 5

E. As seguintes questdes referem-se a varios aspetos do seu trabalho. Indique o quéo satisfeito ou
insatisfeito esta, em relagdo a cada uma das carateristicas do seu trabalho. Por favor, responda de

acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Nao
Extremamen Muito  Moderadamen tenho Moderadamen Muito  Extremamen
te Insatisfeit te a te Satisfeit te
Insatisfeito 0 Insatisfeito  certez Satisfeito 0 Satisfeito
a

1. As condigdes fisicas do trabalho. 1 2 3 4 5§
2. A liberdade para escolher o seu proprio método de trabalho. 1 2 3 4 5
3. Os seus colegas de trabalho. 1 2 3 4 5§
4. O reconhecimento que recebe pelo trabalho bem feito. 1 2 3 4 5§
5. A sua chefia direta. 1 2 3 4 5
6. A responsabilidade que tem. 1 2 3 4 5
7. O seu salario. 1 2 3 4 5§
8. A oportunidade para utilizar as suas competéncias. 1 2 3 4 5
9. As relacdes laborais entre a diregdo e os trabalhadores, na sua empresa. 1 2 3 4 5§
10. As suas oportunidades de promogdes. 1 2 3 4 5§
11. A forma como a sua empresa ¢ gerida. 1 2 3 4 5
12. A atengdo dada as sugestoes que faz. 1 2 3 4 5
13. O seu horario trabalho. 1 2 3 4 5
14. A variabilidade de tarefas no seu trabalho. 1 2 3 4 5
15. A sua estabilidade no emprego. 1 2 3 4 5
16. Por ultimo, tendo em consideracdo todas as carateristicas, como se sente em 2 3 4 3

relagdo ao seu emprego como um todo?

(= S - N - S — ) S W B - S A AR — > WA — > W - W W B - W - ) W — ) W — )

B BN R D RN BN RN RN REEE DR N R NN R RN RN |
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1. Neste momento, encontra-se a trabalhar:
- Em teletrabalho
- Em regime hibrido

2. Ha quanto tempo se encontra a trabalhar neste tipo de regime (teletrabalho/regime
hibrido) (meses)

3. Recebeu alguma formacao de preparaciao para trabalhar neste regime? Sim__ Nio__

4. Qual o seu grau de dificuldade em adaptar-se a este tipo de regime de trabalho (1 — Muita
dificuldade; 7 — Nenhuma dificuldade):

1 2 3 4 5 6 7

5. Recebe suporte (logistico, financeiro, etc..) por parte da organizacao para laborar neste regime?
Sim

Nao

6. Gostaria de continuar a trabalhar neste tipo de regime (teletrabalho/hibrido)?

Discordo Discordo discordo Nem Concordo Concordo Concordo
Totalmente bastante concordo bastante Totalmente
nem
discordo

7. Quantas horas trabalha por semana?

Menos de 30 horas
Entre 30 e 35 horas
Entre 36 ¢ 40 horas
Mais de 40 horas
| Dados Biograficos |
Idade:
. N° Filhos: Estado Civil
Género
Tem filhos menores: Solteiro(a)
Feminino Tem filhos menores e maiores: Casado(a)/Unido Facto
Masculino Tem filhos maiores: Divorciado
Outro Viuvo
Habilitacdes Literarias Atividade Vinculo contratual
Ensino Primario Profissional/Funcao: Contrato ¢/ Termo
Ensino Basico Contrato s/ Termo
Ensino Secundario Ha quanto tempo trabalha Trabalhador Independente
na atual empresa:
Licenciatura Menos de 1 ano: Outro
Mestrado Entre 1 a 5 anos:
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P6s-Graduagao

Entre 6 a 10 anos:

Part-Time

Doutoramento

Mais de 10 anos:

Full-Time

Obrigada pela sua participagéo!
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