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RESUMO

A presente investigacdo tem como principal foco o estudo do impacto do regime de
teletrabalho na satisfagdo dos trabalhadores. Segundo Locke (1976) a satisfacdo no
trabalho revela-se na atitude emocional que cada individuo tem para com o seu trabalho.
Assim, de forma direta ou indireta, a satisfacdo do colaborador pode ter uma influéncia
substancial no desenvolvimento do capital humano da empresa (Bontis & Fitz-Enz,
2002). Por seu turno, a situacdo pandémica vivida desde finais de 2019 veio revolucionar
0 mundo do trabalho, de tal forma que os trabalhadores foram obrigados a adaptarem-se

a uma nova realidade e, consequentemente, a um novo método de trabalho, o teletrabalho.

A metodologia de investigacao utilizada foi a aplicagdo de um inquérito por questionario
a um grupo de trabalhadores que se encontrassem em regime de teletrabalho. Utilizou-se

uma amostra de conveniéncia constituida por 185 respondentes.

No questionario foram colocadas questdes ao nivel da satisfacdo dos trabalhadores em
regime presencial versus regime de teletrabalho, ao nivel do impacto que a pandemia teve
nas suas empresas e, por fim, foram colocadas questdes para aferir qual o regime de

trabalho que os respondentes preferiam.

A andlise aos resultados permitiu concluir que num contexto de regime presencial 0s
inquiridos sentiam-se de um modo geral satisfeitos no trabalho, a excecdo das
recompensas que recebiam. Ja num contexto de regime de teletrabalho concluiu-se que a
satisfacdo dos inquiridos, regra geral, ndo sofreu alteracdes significativas, com exce¢édo
de alguns temas como, por exemplo, o sentimento sobre se 0 seu trabalho é agradavel ou

ndo, e sobre as remunerac6es auferidas.

Por fim, os resultados do estudo mostraram que os trabalhadores preferem executar o seu
trabalho num regime hibrido (ou seja, de forma rotativa, alternando entre regime

presencial, de teletrabalho ou nas instalagdes dos clientes).

Palavras—chave: satisfacdo no trabalho, regime presencial, regime de teletrabalho,

trabalhadores, pandemia.



ABSTRACT

The main focus of the present research is the study of the impact of the telecommuting
regime on worker satisfaction. According to Locke (1976), job satisfaction is revealed in
the emotional attitude that everyone has towards his or her work. Thus, directly or
indirectly, employee satisfaction can have a substantial influence on the development of
the company's human capital (Bontis & Fitz-Enz, 2002). On the other hand, the pandemic
situation that has occurred since late 2019 has transformed jobs all around the world, in
such a way that workers were forced to adapt to a new reality and, consequently, to a new

method of work, telecommuting.

The research methodology used was the application of a questionnaire survey to a group
of workers who were telecommuting. The study used a convenience sample consisting of

185 respondents.

In the survey there are questions about the satisfaction of workers in the traditional regime
(face-to-face regime) versus telecommuting, regarding the impact that the pandemic
situation had on their firms and, finally, questions were asked to assess which work

regime the respondents preferred.

The analysis of the results allowed us to conclude that in a traditional regime the
respondents generally felt satisfied at work, except for the rewards they received.
However, in the context of telecommuting, it was concluded that the satisfaction of
respondents, in general, did not have significant changes, except for some issues such as
the feeling about whether their work is pleasant or not, and about the rewards they

received.

Finally, the results of the study showed that workers prefer to perform their work in a
hybrid regime (i.e., on a rotational basis, alternating between face-to-face,

telecommuting, or in the client’s office).

Keywords: job satisfaction, face-to-face regime, telecommuting regime, workers,

pandemic.
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INTRODUCAO

1.1. Enquadramento e relevancia do tema
Num mercado de trabalho competitivo, como o que temos nos dias de hoje, um dos
objetivos de uma empresa é gerar lucro, diferenciando-se da concorréncia através dos
seus produtos e/ou servicos. Para que as empresas consigam alcancar os resultados
desejados é necessario ter em conta 0s seus recursos humanos. Assim, uma empresa que
deseje evoluir devera ter como prioridade os seus trabalhadores, assegurando a satisfacéo

dos mesmos.

E importante que as empresas oferecam condicdes de trabalho que proporcionem uma
maior satisfacdo dos seus colaboradores. A valorizacdo dos trabalhadores também é um
fator imprescindivel para que os mesmos se sintam motivados e se esforcem cada vez
mais para oferecerem um servico de exceléncia aos seus clientes, beneficiando todas as

partes envolvidas.

O tema da presente investigacdo foi escolhido tendo em conta o atual panorama global,
no qual se destaca a pandemia provocada pela doenca COVID-19, provocada pelo novo
coronavirus, e resultante de uma infecdo pelo SARS-COV-2. A pandemia veio
revolucionar o mundo do trabalho, no sentido em que os trabalhadores foram obrigados
a adaptarem-se a uma nova realidade e, consequentemente, a um novo método de
trabalho, o teletrabalho. Como tal, o tema da presente dissertacdo tem como principal
objetivo compreender qual o impacto que os novos desafios apresentados pela pandemia,

designadamente o teletrabalho, tiveram na satisfacdo dos trabalhadores.

1.2. Objetivos da investigagdo
A presente investigacdo foca-se no impacto que a pandemia teve na satisfacdo dos
colaboradores que, perante as restricbes impostas pelos governos, foram forgados a
desenvolver o seu trabalho remotamente, a partir das suas habitacdes. Como tal, o
publico-alvo sera um grupo de pessoas que prestaram, de uma maneira ou outra, 0S seus

servigos nas condic¢des supramencionadas — o0 denominado teletrabalho.

Hoje em dia, a satisfacdo trata-se de um fator fundamental numa organizacéo de sucesso
em qualquer area de trabalho e pode estar diretamente relacionada com varios aspetos.
Como tal, é necessario analisar como era a satisfacdo dos trabalhadores em regime

presencial e comparar com a sua satisfacdo atual em regime de teletrabalho.



Para a realizacdo desta investigacdo € necessario estudar o conceito de satisfacdo, as
teorias existentes sobre a satisfacdo, identificar quais os instrumentos de medida da
satisfacdo no trabalho mais utilizados, e ainda estudar quais as implicagdes da satisfagéo
no trabalho. Por fim, sera feito um enquadramento inicial acerca da pandemia do COVID-

19 de forma a explicar o surgimento do novo regime de trabalho, o teletrabalho.

De acordo com o que ja foi referido anteriormente, os objetivos fundamentais desta
investigacdo visam perceber qual o impacto do teletrabalno na satisfacdo dos

trabalhadores e ainda apurar qual o regime de trabalho que os mesmos preferem.
Deste modo, foram formuladas duas questfes de investigacdo, a saber:

Questdo de investigacdo 1: Qual o impacto do teletrabalho na satisfagdo dos

trabalhadores?

Questdo de investigacdo 2: Qual o regime de trabalho que os trabalhadores preferem?

1.3. Metodologia da investigacao
Para fundamentar os objetivos tracados neste estudo foi utilizada como metodologia a
pesquisa bibliogréfica sobre as teméticas abordadas nesta investigacao, utilizando como
principais fontes, livros, revistas cientificas e académicas, artigos cientificos, dissertacoes

de mestrado e consulta de sites da internet (website SNS e Diario da Républica).

Dando seguimento a esta abordagem mais tedrica foi necessario efetuar-se uma recolha
de dados, de forma a evidenciar o objetivo de estudo. Para isso foi escolhida como
metodologia de investigacdo a aplicacdo de inquéritos por questionario a um grupo de
trabalhadores que se encontrassem em regime de teletrabalho. Os questionarios sao
compostos por questdes de resposta fechada. Para a elaboracdo dos questionarios foi

usada a plataforma da Google Forms.

A analise de dados obtidos foi feita com o recurso ao software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS), verséo 22.0.

1.4.  Estrutura da dissertacéo
A presente dissertacdo é constituida por cinco capitulos que se focam no tema de
investigacao, ou seja, entender qual o impacto que o regime de teletrabalho pode ter tido
na satisfacdo dos trabalhadores durante todo o periodo pandémico face a situacdo em que

os trabalhadores estavam a trabalhar em regime presencial (ou seja, antes da pandemia).



No segundo capitulo é feito o enquadramento tedrico, onde serd feita uma revisdo da
literatura acerca dos temas principais em investigacdo, designadamente a satisfagédo no
trabalho e o novo regime de teletrabalho.

De seguida, no terceiro capitulo é abordada a metodologia utilizada no estudo em causa.
Serdo mencionadas, entre outras tematicas, as questdes de investigacdo, a utilizagdo do
método do inquérito por questionario, o instrumento de medida da satisfacdo no trabalho

(Job Satisfaction Survey — JSS) e as ferramentas de andlise de dados.

No quarto capitulo serdo apresentados e interpretados os resultados obtidos,
nomeadamente a caracterizacdo da amostra do estudo, e a anéalise das respostas dadas

pelos inquiridos ao questionario utilizado na presente investigacéao.

Por fim, no quinto capitulo séo explicitadas as principais conclus@es da investigacdo, sdo
enunciadas as principais limitacbes da mesma, sdo referidos os contributos mais
relevantes da investigacdo e sdo ainda mencionadas algumas sugestdes para investigacao

futura.



2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1.  Satisfacdo no trabalho
2.1.1. Conceito de satisfacdo no trabalho
A tematica referente a satisfacdo no trabalho tem vindo a ser investigada por diversos
autores de diferentes areas cientificas, desde as primeiras décadas do século XX. O estudo
apresenta como principal propdsito a compreensdo das varidveis que influenciam de
algum modo a produtividade das empresas, bem como apurar qual o impacto que a

satisfacdo no trabalho tem na vida pessoal dos trabalhadores (Branddo et al., 2014).

Até ao momento ainda nao existe um consenso sobre o conceito de satisfacao no trabalho.
Acontece que o facto de existirem diversas ideias, conceitos e definicdes para 0 mesmo
tema gera dificuldade e falhas metodoldgicas nos estudos realizados sobre o tema em

questdo (Martinez & Paraguay, 2003).

De acordo com Arraia (2018, p. 8) séo infindaveis as raz6es que fundamentam o estudo
da satisfacéo no trabalho e sdo também as mesmas que conduzem ao desenvolvimento de

duas perspetivas:

(i) a perspetiva do trabalhador, que remete para aspetos humanitarios, considerando
a satisfacdo no trabalho como o resultado do respeito, bem-estar, satde psicoldgica;
(ii) a perspetiva da organizacdo, mais pragmatica, que encara a satisfacdo como
fator determinante do bom funcionamento da organizacdo e do aumento da

produtividade.

A satisfacdo no trabalho trata-se assim de um constructo com alguma complexidade. Com
efeito, a satisfacdo no trabalho é um estado subjetivo, pois a satisfacdo com um
acontecimento ou evento pode diferir de pessoa para pessoa, de circunstancia para
circunstancia, sofrendo alteracbes ao longo do tempo e ainda estar subjacente a
influéncias de fatores internos e externos ao ambiente de trabalho (Martinez & Paraguay,
2003).

Segundo Oliveira (2020) a satisfacdo no trabalho € vista como uma atitude, tratando-se
de um conjunto de sentimentos, pensamentos e comportamentos que os individuos tém

face ao seu trabalho.



Uma vez que o trabalho ocupa uma parte significativa na vida das pessoas, 0 mesmo tende
a ser visto como uma representacdo de estima individual, tratando-se de uma fonte de

prestigio, compensacdo econdmica ou meio de realizacdo (Barbosa & Costa, 2014).

Sdo diversos os fatores que podem estar refletidos na satisfagdo do trabalhador, tais como
a direcdo, colegas de trabalho, tarefas desempenhadas, vencimento, oportunidades de
progressdo na carreira e, por fim, a qualidade de vida que o trabalho proporciona
(Oliveira, 2020).

Qualquer empresa que tenha como prioridade o bem-estar dos colaboradores analisa a

satisfacdo no trabalho e encara-a como um dos seus objetivos (Alcobia, 2001)

Conforme referem Cunha et al. (2016, p. 147) “a satisfacdo dos trabalhadores é um fator
essencial para o sucesso das melhores empresas. No entanto, apesar do consenso geral

sobre esta realidade, é um fator que continua a ser descurado por demasiadas empresas”.

Uma das definigdes mais completas de satisfagdo laboral foi dada por Locke (1976, p.
10) entendendo-a como “um estado emocional agradavel ou positivo resultante da

avaliacdo do préprio trabalho ou das préprias experiéncias profissionais™.

Para Locke (1976) a satisfacdo dos trabalhadores revela-se na atitude emocional que cada
individuo tem para com o seu trabalho. Assim, de forma direta ou indireta, a satisfacao
do colaborador pode ter uma influéncia substancial no desenvolvimento do capital
humano da empresa (Bontis & Fitz-Enz 2002). O capital humano engloba os processos
relacionados com a formacgdo, educacao e outras iniciativas, permitindo o aumento do
nivel de conhecimentos, competéncias e capacidades dos empregados, conduzindo a
satisfacdo dos mesmos e, consequentemente, a um desempenho organizacional positivo
(Marimuthu et al., 2009).

2.1.2. Teorias sobre a satisfacdo no trabalho
Ao longo dos anos foram diversas as teorias desenvolvidas sobre a satisfagdo no trabalho,
sendo que a maioria dos autores divide as mesmas em dois grupos principais, a saber: as

teorias de conteudo e as teorias de processo.

As teorias de contetdo baseiam-se no que proporciona a motivagdo as pessoas no seu
local de trabalho, ou seja, identificam as necessidades, 0s impulsos e 0s incentivos/metas,
e a priorizacao feita pelo individuo para obter satisfacdo e assim ter um desempenho

eficaz (Khan et al., 2010). Por seu turno, as teorias de processo procuram explicar de que



forma as necessidades e objetivos séo atingidos e aceites cognitivamente (Khan et al.,
2010).

Seguidamente véo ser analisadas sete das principais teorias da satisfacdo, designadamente
as seguintes: a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow; teoria dos dois fatores
ou teoria da motivagdo-higiene de Herzberg; teoria dos motivos de McClelland; teoria X
e teoria Y de McGregor; teoria da discrepancia de Locke e Latham; teoria da expectativa
de VVroom; e teoria da equidade de Adams. As primeiras quatro teorias enquadram-se nas

teorias de contetdo, ao passo que as Ultimas trés sdo consideradas teorias de processo.

2.1.2.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow
A teoria da hierarquia das necessidades foi desenvolvida e apresentada pelo psicélogo

norte-americano Abraham Maslow.

Nesta teoria esta presente a ideia de que a satisfacdo no trabalho € obtida pela extensdo
em que as caracteristicas do trabalho permitem ao individuo satisfazer as suas proprias
necessidades (Biscaia, 2013). A necessidade do ser humano € vista entdo como um estado

de caréncia fisiologica ou psicologica que estimula um comportamento.

Maslow ilustrou pela primeira vez na sua obra Theory of Human Motivation de 1954, a
sua piramide das necessidades humanas. Trata-se de uma representacao do seu conceito,
de forma organizada e funcional. Apresenta-se dividida em cinco categorias de
necessidades humanas, hierarquizadas no modo ascendente em forma de piramide, tal

como esta ilustrado na Figura 2.1.

As necessidades humanas, desde a base até ao topo da piramide, estdo divididas em

necessidades primarias e secundarias. As necessidades primarias sdo as seguintes:

i.  Necessidades fisioldgicas (ou basicas) que se encontram ligadas a sobrevivéncia
do ser humano, e que quando ndo satisfeitas arrecadam toda a atencédo e energia
do individuo;

ii.  Necessidades de seguranca, que se referem a seguranga e autopreservacao. O ser
humano procura protecdo fisica, emocional, social e familiar, estabilidade e

conforto.
Por seu turno, as necessidades secundarias englobam:

iii.  Necessidades sociais, que tém a ver com a necessidade que o ser humano tem de

ser aceite na sociedade, pertencer a um grupo, ter amigos e ser amado;



iv.  Necessidades de estima, que dizem respeito a necessidade de o individuo alcancar
0 respeito, manter a autoestima, de se sentir prestigiado, Gtil, admirado e de obter
a confianga das outras pessoas;

v.  Necessidades de autorrealizacdo, mais explicitamente necessidades da conquista
de desejos pessoais como a liberdade, independéncia, superacdo, entre outros.
Estas tém impacto no desenvolvimento proprio e na propenséao que os individuos
tém em tornar reais 0s seus potenciais, sentindo-se satisfeitos com eles proprios.

NECESSIDADES
SECUNDARIAS

NECESSIDADES
PRIMARIAS

Auto-realizacdo

Auto-
Estima -realizacio
Orgulho Auto-
Sociais Amor-préprio desenvolvimento
r. — Progresso
Relacionamento Confianca Auto-satisfacdo
Seguranca Aceitagdo Reconhecimento
Amizade Apreciacio
Seguranca Compreensao Admiragao
Fisiologicas € protecgéo Consideracac pelos outros
contra:
Alimento Perigo
Repouso Doenca
Abnigo Incerteza
Sexo Desemprego
Roubo

Figura 2.1 — Hierarquia de necessidades de Maslow

Fonte: Oliveira, 2020, p. 27

Segundo Maslow (1970, citado por Martinez et al., 2003) as necessidades séo satisfeitas
por ordem, das mais basicas as mais elevadas. Contudo, ndo se trata de uma hierarquia
rigida, no sentido em que as necessidades mais elevadas podem surgir antes das mais
basicas estarem totalmente satisfeitas, o que significa que estes niveis podem ser

correlativos e justapostos.

Conforme a teoria de Maslow a satisfacdo das necessidades mencionadas numa das
categorias da pirdmide estimula o individuo a sentir as necessidades da categoria superior

da piramide de forma mais intensa.



Paralelamente, basta que necessidades de uma categoria inferior ndo estejam a ser

cumpridas para que, rapidamente, as motivacGes do individuo se centrem na mesma.

A teoria de Maslow apresenta méritos, mas nao é imune a criticas. No meio dos meéritos
é de salientar que existem dois pontos de vista: por um lado, Maslow realca o facto das
pessoas terem necessidades secundarias e, em contrapartida, a existéncia de politicas
motivacionais diferentes, pelo que cada individuo se pode situar num patamar distinto do
seu colega. No entanto, algumas questdes tém sido levantadas, inclusive pelo proprio
Maslow. N&o obstante da aceitacdo desta teoria, que € universal, as necessidades dos
trabalhadores diferem conforme os paises, posi¢des e dimensdo de cada empresa. Além
do mais, autores como, por exemplo, Hall (1968), Porter (1963) defendem que as
necessidades se alteram ao longo do tempo, em funcdo do contexto situacional e da

comparacgédo que os individuos fazem uns com os outros

2.1.2.2. Teoria dos dois fatores ou Teoria da motivagao-higiene de Herzberg
A teoria bifatorial de Frederick Herzberg baseia-se em dois grandes padrbes de
necessidades: as motivadoras e as higiénicas. Estes dois tipos de necessidades
caracterizam-se por serem independentes e 0s seus efeitos diferenciados. As diferencas
entre estes dois fatores sdo que, no que diz respeito as necessidades motivadoras, estas
sdo de natureza intrinseca ao trabalho e cumprem uma dindmica de desenvolvimento
conduzindo a satisfacdo a longo prazo. As necessidades higiénicas, por sua vez,
caraterizam-se por terem uma natureza extrinseca ao trabalho e tentam ao maximo evitar

a dor e o alivio da insatisfagdo a curto prazo (Herzberg, 2003).

Herzberg utilizou este modelo para explicar que um individuo no trabalho pode sentir-se
satisfeito e simultaneamente insatisfeito, uma vez que estes dois conjuntos de fatores
trabalham em sequéncias separadas. Por exemplo, os fatores de higiene (insatisfacdo) nao
podem aumentar ou diminuir a satisfacdo, mas sim influenciar o grau de insatisfacdo. Os
fatores motivadores (satisfacdo) precisam de ser harmonizados com os fatores de higiene
para alcancar a satisfagdo no trabalho (Alrawahi, Sellgren, Altouby, Alwahaibi & e
Brommels, 2020).

De acordo com Cunha et al. (2016) a teoria bifatorial pode resumir-se da seguinte forma:
(i) os fatores higiénicos, quando presentes, tendem a evitar as atitudes negativas, mas
também néo provocam atitudes positivas; e (ii) os fatores motivacionais originam atitudes

positivas, mas ndo evitam as negativas. Esta teoria é entdo umas das abordagens mais



conhecidas e mais atrativas, 0 que nao a isenta de ser alvo de criticas por parte de alguns

autores, devido as limitacGes da metodologia usada (Oliveira, 2020).

Cunha et al. (2016) identificam quais 0s sentimentos que podem ser despertados nos
trabalhadores de uma empresa, agrupando estes em dois blocos: fatores motivadores e
fatores higiénicos (Quadro 1).

Quadro 1 — Fatores motivacionais e higiénicos

FATORES MOTIVADORES FATORES HIGIENICOS
e Sentimento de realizacéo. ¢ Relacdo com o chefe.

e Reconhecimento. e Relacdo com os colegas.
e Trabalho variado e desafiante. e Supervisdo técnica.

e Desenvolvimento pessoal. e Condicdes de trabalho.

Fonte: Adaptado de Cunha et al., 2016, p. 130

Na teoria das necessidades de Maslow as necessidades inferiores da piramide devem ser
satisfeitas primeiramente e s6 depois as necessidades superiores. Esta ideia pode ser
considerada semelhante a dos fatores motivacionais e de higiene, uma vez que os fatores
de higiene devem estar presentes para permitir que surjam os fatores motivacionais e desta
forma evitar a insatisfacdo no trabalho (Maslow, 1954, citado por Alrawahi et al., 2020).
Os fatores motivadores na teoria de Herzberg sdo paralelos aos fatores intrinsecos
(necessidades mais elevadas) na teoria de Maslow. Os fatores extrinsecos na teoria de
Maslow igualam-se aos fatores de higiene (insatisfacdo) na teoria bifatorial de Herzberg
(Alrawahi et al., 2020) (Figura 2.2).

Fatores de
motivacio

Estima

/ Sociais ‘\

/ Seguranca \ Fatores de higiene

/ Necessidades fisiologicas

Figura 2.2 - Compatibilidade entre a teoria dos dois fatores de Herzberg e a teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow

Fonte: Cerqueira, 2017, p. 58



Rogers (1975, citado por Alrawahi et al., 2020, p. 2) sintetizou a teoria de dois fatores de

Herzberg do seguinte modo:

[pJor outras palavras, um salario adequado, boas condi¢Ges de trabalho,
supervisores respeitados e colegas de trabalho agradaveis ndo produzirdo um
trabalhador satisfeito; apenas produzirdo um trabalhador que no esteja insatisfeito.
No entanto, 0s seus niveis devem ser aceitaveis para que os fatores de motivagéo se
tornem operacionais. Por outras palavras, tal como as praticas de higiene médica,

ndo podem curar uma doenca, mas podem ajudar a preveni-la.

2.1.2.3. Teoria X e Teoria Y de McGregor

McGregor ap0s ter observado e analisado a forma como os gestores lidavam com o0s

empregados, concluiu que a visdo de um gestor sobre a natureza do ser humano baseia-

se num determinado conjunto de suposi¢fes e que 0 mesmo tende a moldar o seu

comportamento para com o0s subordinados de acordo com um conjunto de “hipéteses”
(Khan et al., 2010).

Deste modo, a teoria X considera que:

O ser humano tem aversao ao trabalho;

A maioria das pessoas ndo tomam iniciativas pessoais, e por isso devem ser
coagidas, controladas e orientadas;

Quando o esforco dos individuos ndo for bastante devem ser ameagados com
castigos;

O ser humano prefere ser dirigido, evita a responsabilidade, tem relativamente

pouca ambicéo e quer acima de tudo seguranca.

Por seu turno, a teoria Y tem como pressupostos os seguintes:

Os esforcos fisicos e mentais no trabalho sdo tdo naturais como o lazer e o
descanso;

O controlo externo e a ameaca ndo sdo os Unicos meios de produzir esforgo para
atingir os objetivos organizacionais. As pessoas sdo capazes de se autocontrolar e
auto-orientar de forma a alcangar os seus objetivos de trabalho;

O grau de compromisso com 0s objetivos & proporcional a dimensdo das

recompensas associadas a realiza¢éo;
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e O ser humano aprende, em condicbes adequadas, ndo sO a aceitar

responsabilidades, mas também a procura-las.

As duas teorias sdo paralelas, no sentido em que ambas abordam o modo como o
trabalhador se relaciona com os outros (Robbins, 2002). McGregor defendia que os
principios da teoria Y eram de certa forma mais validos em comparagdo com os principios
da teoria X. Como tal, sugeriu a¢des de desenvolvimento na autonomia e recompensa, de

forma a elevar a motivacao dos trabalhadores (Khan et al., 2010).

2.1.2.4. Teoria das necessidades adquiridas ou Teoria dos motivos de
McClelland
A teoria das necessidades adquiridas ou teoria dos motivos foi desenvolvida por David
McClelland. Este autor defende que as necessidades das pessoas séo desenvolvidas ao
longo do tempo, dependendo assim das suas experiéncias de vida e do ambiente que as
rodeia (Brito, 2021).

Esta teoria € assim composta por trés motivos ou necessidades que se encontram presentes
na sociedade: realizacdo, afiliacdo e poder. A necessidade de realizacdo refere-se a
necessidade que os individuos tém em realizar as suas tarefas da melhor forma possivel.
Com isto, advém a necessidade que as pessoas tém de receber feedback positivo, serem
reconhecidas e sentirem que o seu trabalho esta a ser desenvolvido com exceléncia. As
pessoas mais motivadas sdo também aquelas que tem preferéncia em assumir
responsabilidades e serem lideres. Por norma, é mais provavel que estas acabem por ser
bem-sucedidas. Normalmente, pessoas que possuem esta necessidade de sucesso ou
realizacdo sdo também as que evitam tarefas demasiado faceis ou pouco desafiantes.
Quando as pessoas ndo possuem a necessidade de alcancar algum tipo de sucesso
orientado para cargos de poder, influenciam desde logo as suas oportunidades de

chegarem a lideres.

E fundamental que os lideres alcancem resultados através da equipa que lideram, caso
contrario sentir-se-80 desmotivados (Cunha et al., 2016). A necessidade de afiliacdo
refere-se a necessidade que as pessoas tém de manter relagcdes interpessoais e amigaveis
no seu local de trabalho e de evitarem conflitos. As pessoas que possuem elevada afiliacdo
preferem situagdes de cooperagdo em vez de situagdes competitivas. Cunha et al. (2016,
p. 125) defendem que pessoas com esta necessidade de afiliagdo podem contribuir para a

promocdo da harmonia interpessoal nas relac6es de trabalho, mas a sua postura tambem
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pode revestir-se de um conjunto de consequéncias organizacionais nefastas,
designadamente: dificuldade em avaliar os subordinados de uma forma rigorosa, e
realizacdo de maiores investimentos na promocao do relacionamento grupal do que no
alcance dos objetivos de desempenho do grupo ou organizacdo. A necessidade de poder,
tal como o nome indica, refere-se ao desejo que os individuos tém de ser influentes, de
controlarem os outros e de causarem impacto nos comportamentos ou emog0es das outras
pessoas. Uma forte motivacao para o poder esta ligada a tarefas competitivas e assertivas,
tal como o desejo de alcangar o prestigio ou reputacdo e ainda a vontade de exercer

funcBes de gestéo e lideranca (Cunha et al., 2016).

E de salientar que é necessario conhecer o grau de cada uma das necessidades que cada
individuo possui, com o proposito de que o0 mesmo se mantenha motivado de forma
constante. Uma vez que os seres humanos tém as suas proprias necessidades, cabe aos
mesmos saber reconhecé-las, porque apenas desta maneira conseguirdo sentir-se mais

satisfeitos para desempenharem o seu papel nas empresas (McClelland & Watson, 1973).

2.1.2.5. Teoria da equidade de Adams
Adams desenvolveu a teoria da equidade no ano de 1965. Esta teoria pressupde que 0s
trabalhadores comparam os seus contributos para a organizagdo com aquilo que dela
recebem. A ideia subjacente a esta teoria trata-se da no¢do de haver uma correspondéncia
entre os investimentos e 0s ganhos de cada um, ou seja, quem mais investe mais recebe
(Cunhaet al., 2016).

Pode existir alguma confusdo entre o termo equidade e igualdade, mas ndo se trata de
termos sindnimos, embora estejam associados. Como tal, Cunha et al. (2016, p. 137),

mencionam que

[h]a igualdade quando duas pessoas recebem a mesma recompensa. Ha equidade
quando sdo recompensadas em funcéo dos esforcos, do mérito, do empenho, das
competéncias, etc. Dois trabalhadores que recebem igual aumento salarial ndo estao
a ser tratados com equidade se um deles for altamente empenhado e dedicado, € 0

outro for negligente e displicente.

Cunhaetal. (2016) afirmam que quando séo feitas comparacdes entre o que os individuos
ddo a organizacdo e o que recebem de volta podem surgir situacdes de equidade e

iniquidade.
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Assim, estamos perante uma situacdo de equidade quando o racio de ganhos e
investimentos do individuo é equiparado ao racio de ganhos e investimentos da pessoa
com quem se comparou. Por outro lado, podemos estar perante uma situacdo de
iniquidade quando a pessoa entende que 0 Seu racio entre 0s seus ganhos e investimentos

é desigual em comparacéo ao referente ou alvo de comparacéo.

Contudo, a situacdo de iniquidade pode ser favoravel quando o individuo se apercebe que
0 seu racio é superior ao do seu referente e chega a conclusdo que esta a ser mais
recompensado pelo seu desempenho profissional. Por outro lado, a iniquidade
desfavoravel ocorre quando o individuo se apercebe do contrério, o que ird gerar um

sentimento de injustica, levando a que o mesmo se sinta desmotivado e insatisfeito.

2.1.2.6. Teoria das expectativas de Vroom
Inicialmente a teoria das expectativas foi desenvolvida por Victor Vroom em 1964, e
posteriormente aprofundada por Porter e Lawer em 1968. Esta abordagem de VVroom esta
assente nas expectativas que os individuos tém em ser recompensados pelo retorno do seu
desempenho. Assim, esta teoria tem o objetivo de clarificar a razdo pela qual os

individuos escolhem determinada alternativa em detrimento de outras (Oliveira, 2020).

Cunhaet al. (2016, p. 146) mencionam que a teoria das expectativas se trata de ““(...) uma
abordagem cognitiva que considera que o comportamento e o desempenho séo o resultado
de uma escolha consciente. O comportamento escolhido é, em regra, aquele que conduz

a maiores ganhos para a pessoa’.
Esta teoria € caraterizada através de trés variaveis principais:

i.  Valéncia;
ii.  Instrumentalizagéo;

iii.  Expectativa.

A equacéo da motivacao foi definida por Vroom da seguinte forma (Cunha et al., 2016):

Motivacgdo = f (expectativa x instrumentalizacdo x valéncia) (2.2)

Segundo VVroom num contexto organizacional estes trés fatores demarcam as escolhas, 0s

objetivos e o nivel de empenho dos colaboradores.

De acordo com Cunha et al. (2016), a expectativa diz respeito a probabilidade de que se
um determinado esforco for executado por parte de um individuo, o resultado tratar-se-a

de um desempenho bem-sucedido (expectativa esforco-desempenho). Por outro lado,
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tem-se em conta que se um desempenho for bem-sucedido, 0 mesmo acarretara uma

recompensa (expectativa esforco-resultado).

Contudo, é necessario que tal recompensa seja vista como valiosa por parte do trabalhador
ao qual se pede um melhor desempenho/esforco. E de salientar que aquilo que pode ser

visto como valioso para uma pessoa, pode néo ter qualquer valor para outra.

A instrumentalizacdo refere-se ao grau em que um resultado de primeiro nivel permite o

acesso a outro resultado de segundo nivel também ambicionado.

O nivel de satisfacdo/motivacdo de um individuo depende da verificacdo das seguintes

condicdes:

e Valéncia elevada — o individuo d& valor ao que a empresa lhe oferece;

e Instrumentalizacdo elevada — o colaborador sabe que para obter os resultados
pretendidos tem de se esforcar e mostrar um elevado desempenho nas suas tarefas;

e Expectativa elevada — a pessoa acredita que consegue alcancar o resultado
ambicionado se o seu esforco for elevado.

Importa salientar que se algum dos trés fatores anteriormente mencionados for zero, entdo
a satisfacdo ou motivacdo de cada individuo serd nula, ou seja, é fundamental que os
elementos se multipliqguem entre eles para que a motivacéo esteja presente (Cunha et al.,
2016).

2.1.2.7. Teoria da defini¢do de objetivos ou Teoria da discrepancia de Locke e

Latham
A teoria da definicdo de objetivos foi desenvolvida pelo Edwin A. Locke e por Gary
Latham. Segundo estes autores a teoria do estabelecimento de metas sugere que as metas
podem variar em conteudo (sendo facil ou dificil, geral ou especifica, simples ou
complexa) e em intensidade (em conformidade com a percecdo da importancia que certa
meta transmita). De acordo esta teoria apenas existe a verdadeira motivacdo quando as
metas se encontram nitidamente especificadas. Para que as metas sejam atingidas,

precisam de ser devidamente valorizadas.

Segundo Locke (1969), de um ponto de vista organizacional a satisfacéo e a insatisfacdo
acontecem em funcéo da relacdo compreendida entre o que o individuo espera das tarefas

que realiza e o que sente que lhe é oferecido.
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Locke (1976) identifica assim trés elementos essenciais que contribuem de forma clara

para o processo de discrepancia:

e A satisfacdo com as dimens@es do trabalho — refere-se a abordagem da avaliacao
efetiva das multiplas dimens@es de caracter individual com o trabalho;

e A descricdo das dimensbes — diz respeito as experiéncias relacionadas com as
especificidades do trabalho;

e A relevancia das dimens@es — esta relacionada com a importancia ou o valor que

as dimensoes do trabalho tém para com o individuo.

A teoria sugere que objetivos dificeis exigem um foco no problema, um sentimento de
importancia para com os objetivos propostos, 0 encorajamento a persisténcia e ao trabalho
arduo para atingir as metas. Esta teoria pode ser combinada com teorias cognitivas para
que seja feita uma melhor compreensao dos fendmenos como, por exemplo, a ferramenta
cognitiva de autoeficacia € a percecdo da dificuldade de um objetivo e a capacidade de

alcancar esse mesmo objetivo (Khan et al., 2010).

A discrepéncia € assim obtida pelo valor atribuido a cada dimens&o e pela coeréncia de
todos os elementos acima expostos. A relevancia atribuida a cada dimens&o influencia a

intensidade da satisfacdo no trabalho (Afonso, 2020).

2.1.3. Instrumentos de medida da satisfacao no trabalho
Nos dias de hoje, a maioria das empresas enfrenta grandes desafios no que diz respeito a
medicdo adequada e fidedigna da satisfacdo dos seus trabalhadores, uma vez que é
impossivel definir com precisdo o termo satisfacdo, pois difere de pessoa para pessoa,

ainda que dentro da mesma organizacéao.

Desta forma s&o desenvolvidos imensos estudos pelas empresas com o fim de avaliar a
satisfagdo e motivacgdo dos seus colaboradores. Para isso, é necessario que estas fornecam
instrumentos aos seus gestores de forma que estes consigam gerir 0S Seus recursos

humanos e ainda reter os melhores e mais habilitados funcionarios (Liu et al., 2004).

Com base nas pesquisas realizadas, os métodos que as empresas mais utilizam para medir

a satisfacdo dos seus trabalhadores sdo métodos diretos e indiretos.

Segundo Harpaz (1983, citado por Pereira, 2005), no que se refere aos métodos diretos o
instrumento que é frequentemente usado pelas empresas é o questionario. Existem outros

tipos de métodos diretos como, por exemplo, as entrevistas. Contudo, estas acabam por
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ocupar mais tempo e com isso tornam-se menos eficientes. O questionario permite assim

obter informacdo ao nivel das atitudes dos inquiridos no que diz respeito a diferentes

dimensdes do trabalho.

Por outro lado, de acordo com Peird e Pietro (1996, citados por Pereira, 2005), os métodos

indiretos mais utilizados tratam-se de técnicas projetivas, tais como escalas de rostos de

pessoas, interpretacdo de desenhos e completar frases. Assim, o individuo quando esta a

interpretar os desenhos ou a completar as frases esta, de forma inconsciente, a revelar as

suas atitudes. Estes métodos tém como principais vantagens a facil utilizacdo e a

minimizagdo da deturpacdo na recolha de informag&o, ao contrario dos métodos diretos,

que tém um conjunto de inconvenientes,

nomeadamente a subjetividade das

interpretacdes e a dificuldade de quantificacdo das respostas.

No Quadro 2 estdo expostos e descritos 0s cinco principais métodos diretos mais

utilizados pelos investigadores sob a forma de questionarios. Hoje em dia, as empresas

optam por instrumentos semelhantes para a medi¢édo da satisfacdo no trabalho.

Quadro 2 - Principais métodos diretos usados na medi¢do da satisfacdo no trabalho

Questionarios de
medida da satisfa¢cdo no
trabalho

Estrutura

Objetivo

Job Diagnostic Survey —
JDS

Autores: Hackman &
Oldham (1975)

O questionario ¢ composto
por subescalas (cada uma
delas tem entre 2 a 5
perguntas).

Observar os  efeitos das
caracteristicas do trabalho nos
individuos.
Obtencdo de um
satisfacéo geral.

indice de

Job Satisfaction Survey —
JSS

Autor: Spector (1985)

E composto por 36 perguntas
no total, contendo 4 questdes
por cada uma das 9 facetas
(dimensbes). Em cada uma
das questbes sdo invocadas
afirmacbes favordveis ou
desfavoraveis a respeito de
um aspeto do trabalho em
especifico.

Medir a satisfacéo no trabalho em
cada uma das nove dimensoes,
nomeadamente:  remuneragéo,
promocao, supervisdo, beneficios
sociais, reconhecimento,
condicdes de trabalho, colegas, o
trabalho em si e comunicagéo.
Obtencdo de um indice de
satisfagdo geral.
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Job Descriptive Index —
JDI

Autores: Simth, Kendall
& Hulin (1969)

Apresenta 72 itens com 9 ou
18 perguntas por subescala e

em cada uma dessas
subescalas, ha uma breve
explicagho da tarefa a
executar.

Pede-se ao respondente que
escolha uma de entre trés
alternativas: Sim, Ndo e Nao
Sabe. No fim, somam-se as
pontuacOes de cada item de
forma a obter-se o resultado
de cada subescala.

Tem o objetivo de medir cinco
dimensoes relacionadas com o

trabalho, nomeadamente:
satisfacio com o trabalho,
satisfacio com o  salério,
satisfacio com as promocoes,
satisfacdo com a supervisdo e,
por fim, satisfagdo com o0s
colegas.

Job in General Scale —
JIG
Autores: lIronson et al.
(1989)

A estrutura € a mesma que 0
JDI e contém 18 perguntas.
Os respondentes, tal como
acontece com o JDI, tém trés
escolhas possiveis: Sim, Ndo
e N&o Sabe. A classificacdo
total é uma combinacdo de
todos os itens.

Avaliacdo da satisfacdo geral no
trabalho e de certas dimensdes do
mesmo.

Minnesota Satisfaction
Questionnaire — MSQ

Autores: Weiss, Dawis,
England &  Lofquist
(1967)

Versao longa: 100 questdes.
Versdo simplificada: 20
questoes.

Ambas as versdes possibilitam a
medicdo da satisfacdo geral no
trabalho, a satisfacdo intrinseca e
a satisfacdo extrinseca.

Fonte: Elaboracédo prépria

2.14.

ImplicacGes da satisfacdo no trabalho

A satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho podem ter distintas implicacBes ou

consequéncias.

No entanto, as mais relevantes sdo a produtividade, o clima

organizacional, o absentismo, o burnout, o bem-estar fisico e psicologico e, por fim, mas

ndo menos importante, a satisfacdo com a vida.

A produtividade esta relacionada com o desempenho que cada profissional demonstra nas

suas tarefas organizacionais. Segundo Cunha et al. (2016) existe uma ligacdo entre

satisfagdo profissional e desempenho, ou seja, teoricamente um trabalhador satisfeito sera

automaticamente mais produtivo. Contudo, os resultados de varias investigacoes

concluem que nem sempre isso acontece. Bowling e Hammond (2008) verificaram na sua

meta-analise que a relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e o desempenho desvanece
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a partir do momento em que séo considerados os fatores individuais da personalidade dos

individuos.

No entanto, as organizacGes podem ter trabalhadores mais satisfeitos e a0 mesmo tempo

produtivos, quando existem recompensas justas e aliciantes.

A satisfacdo no trabalho também esta associada ao clima organizacional, que, tal como
Cunha et al. (2016, p. 153) definiram,

pode ser entendido como uma agregacdo do conteldo e intensidade dos valores,
normas, atitudes, sentimentos e comportamentos dos membros de um sistema
social. As percecbes do clima organizacional poderdo influenciar a satisfacéo
individual. Pessoas que trabalham em organizagdes com melhor clima tenderéo a

sentir-se mais satisfeitas.

De acordo com Lee e Mowday (1987) a rotatividade € um fator que também contribui
para a satisfacdo no trabalho. Quando ha uma elevada rotatividade num certo posto de
trabalho proporciona-se a insatisfagdo no mesmo, uma vez que existe uma ligacéo

evidente entre satisfacdo e o abandono da organizacéo.

Absentismo é o nome dado ao comportamento de fuga no trabalho. Segundo Pereira
(2005) o absentismo encontra-se relacionado com a satisfacdo no trabalho de forma
inversa, uma vez que quanto menor for a satisfacdo dos individuos, mais provavel sera
gue 0s mesmos comecem a praticar o absentismo de forma mais recorrente. Quando isto
acontece, estamos perante o absentismo voluntario, pois o trabalhador falta ao trabalho
por vontade propria. Por outro lado, pode existir também o absentismo involuntario, onde
o individuo ndo tem hipdtese de estar presente e tem obrigatoriamente de faltar (por

exemplo, por motivos de doenga).

Associado a satisfacdo no trabalho estd também o burnout. Trata-se do estado extremo de
fadiga psicoldgica e emocional e é o efeito de uma resposta emocional a situacdo de
trabalho (Pereira, 2005). O burnout ¢ o nome dado a sindrome do esgotamento
profissional, tendo sido denominada por Freudenberger. Esta sindrome pode demonstrar-
se através de diversos comportamentos tais como depressdo, irritabilidade,
aborrecimento, sobrecarga de trabalho, rigidez e inflexibilidade (Pearlman & Hartman,

1982, citado por Brézio, 2016). Podemos assim dizer que a satisfacdo no trabalho se
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encontra diretamente interligada com o burnout, dado que esta sindrome pode ser cronica

e atingir ndo s6 o bem-estar fisico, mas também psicoldgico dos individuos.

Foram efetuados estudos pelo Servico Nacional de Saiude (SNS) no que diz respeito a
“Saude Mental em Tempos de Pandemia (SM-COVID19)”. Os resultados dos mesmos
concluiram que cerca de 25% dos participantes apresenta sintomas moderados a graves
de ansiedade, depressdo e stress pds-traumatico. Nesta investigacdo sdo sobretudo os
jovens adultos e as mulheres que tiveram sintomas de ansiedade e de depressao moderada
a grave. Tal como é esperado, tendo em conta o periodo pandémico que o mundo
vivenciou, sdo os profissionais de salde e sobretudo aqueles que estdo a tratar doentes
com COVID-19, que apresentam ansiedade moderada a grave (42%), sendo que € ainda
neste grupo de individuos que os niveis de burnout (exaustéo fisica e emocional) sdo mais
elevados (43%) (website SNS, 2020).

O bem-estar fisico e psicoldgico estdo diretamente correlacionados com a satisfacdo no
trabalho, dado que o bem-estar do individuo se associa a sua saude. Portanto, no
seguimento dos fatores mencionados anteriormente, quanto mais satisfeito um
trabalhador estiver, mais saude vai ter, pois o risco de ficar doente serd menor e o bem-

estar psicolégico também ndo sera afetado (Martinez & Paraguay, 2003).

Por altimo, a satisfacdo com a vida pessoal é essencial para que os trabalhadores também
se sintam satisfeitos. De acordo com Cunha et al. (2016) a satisfagdo com a vida
influencia a satisfacdo com o trabalho e, havendo um bom equilibrio, pode até revelar-se

mais produtivo.

2.2. A pandemia e o teletrabalho
2.2.1. A pandemiado COVID-19
A doenca provocada pelo novo coronavirus, denominada por COVID-19 e resultante de
uma infecéo pelo SARS-COV-2, foi identificada pela primeira vez em humanos no final
de 2019, tendo estes sido expostos ao virus num mercado da cidade de Wuhan, localizado

na provincia de Hubei, China.

O COVID-19 é o0 nome dado pela Organizagdo Mundial de Saude (OMS) e trata-se de
uma doenca que pode causar infegdes respiratorias graves, tais como a pneumonia. Os
seus sintomas assemelham-se por vezes a uma gripe comum, sendo esta infe¢do associada
a febre, tosse e dificuldade respiratoria, podendo depois evoluir para estados mais criticos.

Considera-se 14 dias como periodo de contagio, mas na maioria dos casos existentes tem
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sido bastante inferior. Existem ainda a possibilidade de haver transmissdo por parte de
individuos assintométicos, o que gera mais preocupacao por parte das entidades de saude
(website SNS).

Esta pandemia representa um desafio substancial para os governos, individuos e

sociedade como um todo.

Como consequéncia, foi declarado o estado de emergéncia em Portugal, que vigorou de
18 de marco de 2020 a 2 de maio de 2020, situagdo que ocorreu pela primeira vez na
historia da vida democratica do pais. A pandemia com que nos temos vindo a deparar nos
ultimos meses veio assim mostrar uma nova realidade no mundo profissional, ndo s6 em

Portugal, mas também a nivel mundial.

Atualmente, a situacao ja se encontra mais controlada, no sentido em que foram estudadas
e desenvolvidas varias vacinas contraa COVID-19 em todo o mundo para tentar combater
a pandemia causada pelo novo coronavirus. O surgimento da vacinacdo contraa COVID-
19 veio dar uma resposta central e de reforgo, a par das respostas ja existentes, tendo
como objetivo prevenir o surgimento de doenca grave e das suas consequéncias,

reduzindo a pressao exercida sobre o sistema de salude (website SNS).

Em Portugal foi apresentado no dia 3 de dezembro de 2020 o Plano de Vacinagdo
COVID-19, estando a execucdo do mesmo a cargo do SNS. A toma das vacinas foi
dividida em vérias fases, onde numa primeira fase seriam as pessoas de elevado risco ou
idosos que teriam a oportunidade de tomar logo a vacina. As restantes fases foram
aplicadas as pessoas tendo em conta as idades e pela ordem das pessoas de elevado ou

baixo risco.

Com isto é necessario perceber quais os impactos desta pandemia a nivel profissional e
pessoal nos trabalhadores das empresas que, mesmo com o0 estado de emergéncia
declarado em Portugal, continuaram a laborar em teletrabalho, de maneira que as suas
empresas ou as suas entidades patronais ndo suspendessem 0s seus servicos, continuando

deste modo a criar valor para as mesmas.

2.2.2. O conceito de teletrabalho e o seu impacto sobre os trabalhadores
Na sequéncia do que foi exposto no ponto anterior, 0 mundo tem vindo a ser confrontado

com a pandemia COVID-19 e, como tal, houve reajustamentos no modo de viver.
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Nesta situacdo extrema, a maioria dos trabalhadores foi impedida de se deslocar aos seus
postos de trabalho, com excecdo dos individuos cujos servicos sdo indispensaveis,
nomeadamente na area da saude, transportes, seguranca publica, industria alimentar, entre

outros.

Ao nivel nacional, em diferentes aspetos, surgiu a necessidade de se estabelecerem
normas de contingéncia aplicadas a nova realidade, que foram enunciadas com a
publicacdo do Decreto-Lei n.° 10-A/2020, de 13 de margo, que instituiu medidas
excecionais e temporarias relativas a situacdo epidemiolédgica do novo Coronavirus —
COVID-19.

Uma das medidas que importa destacar sdo as formas alternativas de trabalho. De acordo
com o artigo 29.° do Decreto-Lei citado anteriormente “(..) o regime de prestacdo
subordinada de teletrabalho pode ser determinado unilateralmente pelo empregador ou
requerida pelo trabalhador, sem necessidade de acordo das partes, desde que compativel

com as funcBes exercidas”.

O teletrabalho € regulado pelos artigos 165.° a 171.° do Cédigo do Trabalho (CT), como
sendo a “prestacdo laboral realizada com subordinacdo juridica, habitualmente fora da

empresa e através do recurso a tecnologias de informagéo e comunicacao”.
Segundo Fonseca (2020, p. 105)

o teletrabalho passou de uma expressdo residual, circunscrita a atividades muito
especificas, a obrigatorio, exceto em situacdes de incompatibilidade insuperavel.
Se, por um lado, ficaram demonstradas a viabilidade e possibilidades abertas pelo

teletrabalho, por outro, também ganharam expressdo os desafios a sua regulacéo.

Seja como for, a implementacdo ou a adogédo do teletrabalho nas empresas poderia ser
considerada “uma pratica essencial para a continuidade empresarial contemporanea”
(Martin & MacDonnell, 2012, p. 612) ou, se ndo for uma questdo de vida ou de morte,
pelo menos um meio de atingir varios objetivos dentro da organizacgdo, tais como
“promover a eficacia empresarial, apoiando o bem-estar dos empregados tanto no

trabalho como em casa” (Rimias, 2021, p. 156).

A implementacdo do regime de teletrabalho tem impacto na vida profissional dos
trabalhadores, pelo que ha necessidade de haver legislacdo que salvaguarde 0s interesses

desses mesmos trabalhadores.
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Deste modo, no que diz respeito a igualdade de tratamento do trabalhador em regime de

teletrabalho, o artigo 169.° do CT define que

[0] trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos
demais trabalhadores, nomeadamente no que se refere a formacéo e promocgéo ou
carreira profissionais, limites do periodo normal de trabalho e outras condigdes de
trabalho, seguranca e saude no trabalho e reparacdo de danos emergentes de
acidente de trabalho ou doenca profissional. No &mbito da formacéo profissional,
0 empregador deve proporcionar ao trabalhador, em caso de necessidade,
formacdo adequada sobre a utilizacdo de tecnologias de informacdo e de
comunicacgdo inerentes ao exercicio da respetiva atividade. O empregador deve
evitar o isolamento do trabalhador, nomeadamente através de contactos regulares

com a empresa e 0s demais trabalhadores.

2.2.3. Vantagens e desvantagens do teletrabalho
Durante a pandemia do coronavirus (COVID-19), os governos em todo o mundo exigiram
que as pessoas fizessem o seu trabalho a partir de casa, a menos que o seu trabalho
presencial fosse estritamente necessario, incluindo, entre outros, os profissionais de
salde, os profissionais do ramo alimentar e 0s servigos minimos de transportes publicos.
Tendo em conta esta nova situacdo, todas as empresas tiveram que procurar meios
alternativos de realizacdo das fungdes de cada colaborador, debatendo-se sobre eventuais
futuros modos de trabalho e o papel do escritério adaptado a cada situacdo. Depois deste
periodo de obrigatoriedade de teletrabalho as empresas puderam observar que o trabalho,
de uma forma geral, foi mais produtivo. Surgiu assim a necessidade de se adaptarem a

uma nova realidade.

Apesar deste periodo ter terminado e o teletrabalho ter deixado de ser obrigatério, ainda
existem empresas onde se aplicam as regras outrora inerentes a pandemia. Outras
empresas, por sua vez, passaram a ter um regime hibrido, que consiste na coexisténcia do
regime presencial com o trabalho a partir de casa, ficando por definir os dias aos quais se
atribuem um ou outro regime. Posto isto, € do interesse das empresas analisarem e
fazerem uma comparacdo em termos de custo-beneficio entre o escritéorio tradicional e
um regime que proporcione maior flexibilidade na escolha do local de trabalho. Muitas
empresas anunciaram que 0 seu objetivo era reduzir o espaco de escritorio e introduzir
novas condicOes de trabalho que fossem de encontro as necessidades do teletrabalho pos-

pandemia.
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Para isto, tanto as empresas como 0s seus trabalhadores ainda se encontram em fase de
adaptacdo a nova realidade de trabalho e, como tal, é importante que se conhecam as
vantagens e desvantagens do teletrabalho.

Um estudo realizado por Ipsen, Veldhoven, Kirchner e Hansen (2021) concluiu que as
principais vantagens de trabalhar a partir de casa séo a reducéo do risco de propagacgéo da
doenca, poupanca de tempo em deslocacdes, maior flexibilidade de horarios (no que diz
respeito as horas de refeicdo e as pausas), equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal, gestdo mais autdbnoma do seu trabalho e, por Gltimo, de uma forma generalizada,
as pessoas sentiram que o seu trabalho foi mais produtivo e eficiente. Por outro lado,
foram mencionadas como principais desvantagens algumas falhas de comunicacao,
auséncia de resposta por parte dos colaboradores, condi¢des a nivel fisico e ergonémico
longe de serem as ideais (derivadas de uma falta de material adequado como, por
exemplo, secretaria, cadeira de escritério e iluminagdo), incerteza relacionada com a
manutencdo do proprio posto de trabalho, falta de ferramentas tecnoldgicas adequadas e

ainda o facto de se encontrarem em isolamento, ou seja, auséncia da componente social.
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1.  Questdes de investigacdo
O presente capitulo tem como propdsito dar a conhecer quais 0s objetivos principais da
investigacdo, qual a metodologia utilizada e como a mesma foi desenvolvida nesta

investigacdo. Importa salientar que este estudo tem um caracter meramente exploratério.

De acordo com o que foi referido anteriormente, o objetivo fundamental desta
investigacdo prende-se em perceber qual o impacto que a pandemia teve na satisfagdo do

trabalho dos colaboradores que desempenharam o seu trabalho em regime de teletrabalho.

Hoje em dia, a satisfacdo trata-se de um fator fundamental numa organizacao de sucesso
em qualquer area de trabalho e pode estar diretamente relacionada com varios aspetos.
Como tal, é necessario analisar como era a satisfacdo dos trabalhadores em regime

presencial e comparar com a sua satisfacdo atual em regime de teletrabalho.

Este estudo procura também identificar qual o regime de trabalho que deixa o0s

trabalhadores mais satisfeitos.

Considerando a revisdo de literatura apresentada e 0s objetivos nesta investigacdo

anteriormente referidos foi possivel formular duas questdes de investigacéo:

Questdo de investigacdo 1: Qual o impacto do teletrabalho na satisfacdo dos

trabalhadores?
Questdo de investigacdo 2: Qual o regime de trabalho que os trabalhadores preferem?

Por norma, quando se faz uma investigacdo a mesma devera ser fundamentada e
metodologicamente construida com o fim de obter a solucdo ou a explicacdo de um
problema, que estabelecera o ponto de partida do estudo. E dificil responder & pergunta
de partida através de uma Unica hipdtese, uma vez que a hipdtese se constitui, geralmente,

apenas numa resposta parcial ao problema colocado.

Contudo, uma vez que se trata de um estudo meramente exploratorio e o regime de
teletrabalho ainda € um tema bastante recente sdo escassas as investigacdes cientificas
realizadas nesta area de interesse, pelo que ndo serd possivel responder as questes de
investigacdo através da formulacdo de hipoteses. Assim, as conclusfes ou respostas as
questdes de investigacdo colocadas serdo dadas através da informacdo recolhida nos

guestionarios.
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3.2.  Instrumentos de pesquisa
Para este estudo foi escolhida como metodologia de investigacdo o inquérito por
questionario, aplicado a um grupo de trabalhadores que tenham estado em regime de

teletrabalho.

O questionario é constituido por questdes de resposta fechada e encontra-se dividido em

trés seccoes.

Na sec¢édo 1 séo recolhidos dados pessoais que permitem a caracterizagcdo da amostra tais
como, por exemplo, género, idade, estado civil, habilitacdes literarias, vinculo laboral e

antiguidade na empresa.

A seccdo 2 intitulada “Satisfacdo no trabalho” é composta por 24 questdes retiradas do
Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector (1985), avaliadas numa escala de concordancia
que vai de 1 (“discordo totalmente™) a 5 (“concordo totalmente”). A medida de satisfacdo
no trabalho escolhida para esta investigacdo (JSS) contém 36 itens repartidos por nove
facetas, com quatro itens em cada faceta. Na presente investigacdo foram utilizadas
somente seis facetas, ou seja, trés delas foram excluidas, por se ter concluido que ndo
faria sentido questionar as tematicas abordadas nas mesmas, nomeadamente, fringe

benefits, condi¢cdes operacionais e comunicacao.

No questionario os inquiridos responderam as mesmas questfes, mas considerando duas
perspetivas diferentes: em regime presencial e em regime de teletrabalho. Nas questfes
do JSS referentes ao regime presencial foi utilizada uma escala de Likert de concordancia
com cinco pontos, tal como referido anteriormente. Nas mesmas questdes, mas para a
situacdo de teletrabalho, os inquiridos foram questionados sobre a alteracdo do seu nivel
de satisfacdo (face a situacdo de regime presencial), tendo sido dadas trés alternativas:
sim (ou seja, existiram alteracdes na satisfagdo), ndo (ou seja, manteve-se tudo igual) e
ndo sei (ou seja, ndo tenho a certeza se o regime de teletrabalho influenciou a minha

satisfagdo).

Em relacdo a seccdo 2 do questionédrio o Quadro 3 apresenta a divisdo das perguntas
retiradas do questionario JSS, por facetas, bem como as questdes colocadas em cada uma

dessas facetas.
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Quadro 3 — Reparticao das perguntas do questionario JSS por facetas

Facetas

Descricéo

Pagamento

Satisfacdo com o pagamento e com 0s aumentos salariais

1. Eu sinto que recebo uma remuneracdo justa pelo trabalho que
realizo.

7. Os aumentos sdo raros e muito distanciados no tempo.

13. Eu sinto que ndo sou apreciado pela organizacdo, quando penso
sobre o que eles me pagam.

19. Eu estou satisfeito com as oportunidades de aumentos salariais
gue me sdo concedidas.

Promocéao

Satisfacdo com as oportunidades de promocéo

2. Ha poucas hipoteses de promocao no meu trabalho.

8. Os que desempenham um bom trabalho, tém hipoteses de ser
promovidos.

14. As pessoas sdo promovidas na organizacao tao rapidamente
COmo 0 S0 em outras organizagoes.

22. Eu estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao.

Supervisao

Satisfacdo com o superior hierdrquico imediato da pessoa

3. O meu supervisor é bastante competente no seu trabalho.

9. O meu supervisor é injusto comigo.

15. O meu supervisor demonstra pouco interesse nos sentimentos dos
seus subordinados.

20. Eu gosto do meu supervisor.

Recompensas
variaveis

Satisfagcdo com as recompensas (ndo necessariamente monetarias)
atribuidas em funco de um bom desempenho

4. Quando eu realizo um bom trabalho, eu recebo o reconhecimento
devido pelo que faco.

10. Eu sinto que o trabalho que realizo ndo é devidamente apreciado.

16. H& poucas recompensas para 0s que trabalham nesta
organizacao.

21. Eu sinto que os meus esforgos ndo séo remunerados de forma
adequada.

Colegas de
trabalho ou
pares

Satisfacdo com os colegas de trabalho ou pares

5. Eu gosto das pessoas com quem trabalho.

11. Eu sinto que tenho que trabalhar mais afincadamente no meu
trabalho, devido a incompeténcia das pessoas que trabalham comigo.

17. Eu gosto dos meus colegas.

23. H& demasiadas lutas e disputas (brigas) no trabalho.

Natureza do
trabalho

Satisfacdo com o tipo de trabalho que faz

6. Eu sinto, por vezes, que o meu trabalho ndo tem sentido.

12. Eu gosto de fazer as tarefas que realizo no meu trabalho.

18. Eu sinto-me orgulhoso (eu tenho um sentimento de orgulho) no
trabalho que desempenho.

24. O meu trabalho é agradavel.

Fonte: Elaboracéo prépria
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Por fim, na seccdo 3 intitulada “Impacto da pandemia” foram formuladas trés questfes

relativas ao impacto da pandemia na situacao laboral.

3.3.  Procedimentos
Inicialmente o questionario comecgou por ser elaborado na plataforma Google Forms.
Ficou decidido que o mesmo nao iria ser distribuido diretamente a um publico-alvo em
especifico, mas sim colocado a disposi¢do na rede social LinkedIn. No momento da
disponibilizagdo do questionério foi explicado o objetivo da investigacdo e o carater

sigiloso das informacdes prestadas (Apéndice 1).

Além da rede social LinkedIn o questionario foi também publicado na rede social
Facebook no grupo da Bastonaria Paula Franco da Ordem dos Contabilistas Certificados
e ainda partilhado com varios familiares, amigos e colegas de trabalho que se

encontravam na mesma situagéo.

O questionario esteve disponivel entre o dia 30 de agosto de 2021 e o dia 12 de outubro

de 2021, tendo-se obtido um total de 185 respostas.

Para o tratamento e analise de dados do questionério foi utilizado o Google Forms, bem
como o programa de analise estatistica Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),

versao 22.0.
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4. APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

4.1. Caracterizacdo da amostra
Para efeitos da presente investigacdo foram obtidos um total de 185 respostas ao
questionario. A primeira parte do questionario visa a caracterizacdo da amostra.
Comecando pela analise do género pode-se observar através do Grafico 4.1 que 60% das
respostas (111 respostas) foram dadas por mulheres, enquanto apenas 40% (74 respostas)

foram dadas por homens.

Género
B Feminino
M Masculing

Grafico 4.1 — Reparticdo dos inquiridos por género

Fonte: Elaboragéo propria

No que concerne a idade dos inquiridos podemos verificar no Quadro 4 que a amostra
considerada tem idades compreendidas entre 0s 21 e 0s 60 anos, destacando-se o intervalo
de idades entre os 21 e 30 anos representando 61,6% dos respondentes, seguido dos
respondentes com idades compreendidas entre 31 e 40 anos e com idades entre os 41 e

50 anos, representando cada um destes intervalos 16,8% dos inquiridos.

Quadro 4 — Reparticdo dos inquiridos por intervalo de idades (em anos)

N %
21a30 114 61,6%
31a40 31 16,8%
41 a 50 31 16,8%
51 a 60 8 4,3%
> 60 1 0,5%

Fonte: Elaboragdo propria

28



No que se refere ao estado civil a maior parte dos inquiridos é solteiro(a) representando
69,2% da amostra (Grafico 4.2), seguindo da populacao que se encontra casado(a) ou em
unido de facto que representa 28,6%. Por fim, 2,2% dos inquiridos é divorciado(a).

Podemos concluir ainda que na amostra em questdo nenhum dos inquiridos € vitvo(a).

60

40

Percentagem

20

Solteiro(a) Casado(a)/Unido de Facto Divorciado(a)

Estado civil

Gréfico 4.2 — Reparticao dos inquiridos por estado civil
Fonte: Elaboracéo propria
Segundo os dados patentes no Quadro 5 observa-se que das 185 pessoas inquiridas apenas

48 delas confirmam ter filhos, tendo em conta que apenas 16 dessas indicam ter mais do

que um filho.

Quadro 5 — Reparticdo dos inquiridos por existéncia de filhos

N %
Sim 48 25,9%
Né&o 137 74,1%

Fonte: Elaboracéo prépria

Notando que dos 48 inquiridos que afirmaram terem filhos, 32 apenas tem um filho, 14
deles tém dois filhos e 2 tém trés filhos, o que explica o facto de o Quadro 6 totalizar 66
respostas, uma vez que os inquiridos podiam assinalar mais do que uma opg¢do. Podemos
constatar que 50% dos respondentes tém filhos com idades compreendidas entre 0s 6 e 0s

15 anos.
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Quadro 6 — Reparticdo dos inquiridos por intervalos de idades dos filhos

N %
<1 ano 6 9,09%
1 a5 anos 10 15,15%
6 a 10 anos 15 22,73%
11 a 15 anos 18 27,27%
16 a 20 anos 7 10,61%
> 20 anos 10 15,15%

Fonte: Elaboracéo prépria

Relativamente as habilitacdes literarias observa-se no Grafico 4.3 que formacao

academica predominante dos inquiridos é a licenciatura (n=91, ou seja, 49,2%), seguindo-

se a pés-graduacao (n=42, ou seja, 22,7%), o0 mestrado (n=38, ou seja, 20,5%), 0 ensino

secundario (n=6, ou seja, 3,2%), o curso profissional (n=5, ou seja, 2,7%) e, por fim, o

doutoramento (n=3, ou seja, 1,6%).

@ Ensino Basico

@ Ensino Secundario
Cur=o Profissional

@ Licenciatura

@ Fos-graduacéo

@ Mestrado

@ Doutoramento

Gréfico 4.3 — Reparticdo dos inquiridos por habilitagdes literarias

Fonte: Elaboragdo propria

Em relacdo ao tipo de vinculo contratual 84,3% dos inquiridos (n=156) possuem contrato

sem termo, 10,8% dos inquiridos (n=20) possuem contrato a termo certo e 4,9% dos

inquiridos (n=9) estdo em estagio (Gréafico 4.4).
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@ Contrato Sem Termo
@ Contrato a Termo Certo
Estagio

Gréafico 4.4 — Reparticdo dos inquiridos por vinculo contratual

Fonte: Elaboracéo propria

No que diz respeito a antiguidade na empresa verifica-se no Quadro 7 que esta varia de 1
a 31 anos de tempo de servico prestado, sendo que a média de tempo de servico é de 4,69

anos.

Quadro 7 — Reparti¢do dos inquiridos por antiguidade

N %
1 51 27,6%
2 32 17,3%
S 31 16,8%
4 16 8,6%
5 13 7,0%
6 6 3,2%
7 8 4,3%
8 3 1,6%
9 1 0,5%
10 2 1,1%
11 2 1,1%
12 1 0,5%
14 4 2,2%
15 3 1,6%
16 2 1,1%
17 2 1,1%
18 1 0,5%
20 4 2,2%
25 1 0,5%
31 2 1,1%

Fonte: Elaboracéo prépria

31



Constata-se que a maioria dos inquiridos tem entre 1 e 3 anos de permanéncia na empresa,

representando 61,7% da amostra.

Relativamente a dimensao das empresas onde laboram (Grafico 4.5) pode-se observar
que a maioria dos inquiridos trabalha em empresas de grande dimensao (n=116, ou seja,
62,7%), seguindo-se as empresas de média dimensao (n=37, ou seja, 20%) e, por altimo,

as empresas de pequena dimensao (n=32, ou seja, 17,3%).

@ Pequena dimenséo (até 50
trabalhadores)

@ Meédia dimens&o (entre 50 & 250
trabalhadores)
Grande dimensao (mais do que 250
trabalhadores)

Gréfico 4.5 — Reparticdo dos inquiridos por dimensdo da empresa

Fonte: Elaboragdo propria

Por fim e para concluir a primeira sec¢ao do questionario, constata-se atraves da leitura
do Grafico 4.6 que 81,7% dos inquiridos executaram o seu trabalho em regime de
teletrabalho durante o confinamento, mas houve quem tivesse de se deslocar até a
empresa (14,6%) ou até ao cliente a que prestam servicos (3,8%). Nesta questdo
obtiveram-se 213 respostas, uma vez que alguns dos inquiridos executaram o seu trabalho
em regime hibrido. Por outras palavras, nesta questao os inquiridos podiam assinalar mais
do que uma opcdo, o que justifica que o nimero de respostas exceda o numero de

inquiridos.

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

81,7%

14,6%

3,8%
0.0% N —
Em regime de No escritério da No cliente
teletrabalho empresa onde
trabalha

Gréfico 4.6 — Reparticdo dos inquiridos pelo modo de execucdo do trabalho durante o

periodo de confinamento

Fonte: Elaboracéo prépria
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Ap0s a caraterizacao da amostra, importa relacionar entre si algumas variaveis, tais como,

por exemplo, género, intervalo de idades e habilitacbes académicas.

Relativamente a faixa etaria salienta-se que a maior percentagem de inquiridos quer do

género feminino, quer do género masculino tém idades compreendidas entre 0s 21 e 0s

30 anos. Para a faixa etéria entre os 51 e os 60 anos ha somente inquiridos do género

feminino, representando 4,3% da amostra (Quadro 8).

Quadro 8 — Reparti¢do dos inquiridos por género e intervalo de idades

Intervalo de Idades

21a30 31a40 41 a 50 51 a 60 > 60 Total
Género  Feminino Contagem 65 18 19 8 1 111
% em Género 58,6% 16,2% 17,1% 7,2% 0,9% 100,0%
Masculino  Contagem 49 13 12 0 0 74
% em Género 66,2% 17,6% 16,2% 0,0% 0,0% 100,0%
Total Contagem 114 31 31 8 1 185
% em Género 61,6% 16,8% 16,8% 4,3% 0,5% 100,0%

Fonte: Elaboragéo propria

De acordo com o Grafico 4.7 pode-se concluir que as mulheres sdo dominantes em quase

todos os graus académicos, a excecdo dos cursos profissionais em que héa

comparativamente mais inquiridos do género masculino do que do género feminino. Esta

situacdo pode ser em parte explicada pelo facto de a amostra ter uma percentagem mais

elevada de inquiridos do género feminino.

B0
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a0

30

N° de inquiridos

20
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Fonte: Elaboragao propria
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Gréfico 4.7 — Reparticdo dos inquiridos por género e habilitagdes literérias
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Importa também analisar as habilitac6es literarias por idades dos inquiridos. Pela analise
do Gréfico 4.8 pode-se observar que o maior nimero de inquiridos com a idades
compreendidas entre os 21 e os 30 anos possui licenciatura (n=66), seguindo-se 0
mestrado (n=25) e, por ultimo, a pos-graduacdo (n=20). Ainda no mesmo intervalo de
idades existem 3 inquiridos que apenas possuem um curso profissional. Por outro lado,
importa salientar que existem 3 inquiridos com idades acima dos 40 anos que possuem

doutoramento.

Intervalo
de
Idades

W21 a30
W31 540
W41 as0
[E51 a B0
40 M- s0

60

Ninquiricos

20
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Gréfico 4.8 — Reparticdo dos inquiridos por habilitacdes literarias e intervalo de idades

Fonte: Elaboracédo prépria

4.2. Andlise dos resultados da satisfacdo do trabalho em regime
presencial versus regime de teletrabalho

De seguida sera feita uma andlise dos resultados obtidos através do questionario JSS

aplicado a esta investigacdo. Importa recordar que numa fase inicial do questionario 0s

inquiridos responderam ao mesmo tendo em conta a sua satisfacdo demonstrada em

regime presencial e posteriormente responderam as mesmas perguntas, mas na perspetiva

de aferir se registaram ou ndo alteragdes na sua satisfacdo no trabalho numa situacao de

teletrabalho.

Através dos quadros seguintes sera efetuada uma andlise por facetas do questionario JSS
em regime presencial versus regime de teletrabalho. Em cada quadro estara o conjunto de
quatro afirmagOes pertencentes & faceta analisada. Como referido anteriormente os
inquiridos responderam ao inquérito utilizando uma escala de Likert de 5 pontos, indo de
1 (“discordo totalmente™) a 5 (“concordo totalmente™).
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Nos quadros de analise as respostas dadas as mesmas questdes, mas em regime de
teletrabalho os inquiridos tinham apenas trés opgOes de resposta: sim (existiram
alteracdes na satisfacdo), ndo (manteve-se tudo igual) ou ndo sei (ndo tenho a certeza se

o regime de teletrabalho influenciou a minha satisfacéo).
» Faceta: Pagamento

Em relacdo a faceta pagamento, cerca de um quarto dos inquiridos ndo concordam
nem discordam face as questdes colocadas acerca da sua satisfagdo com o pagamento.
Mais ainda, no que se refere a satisfacdo com as oportunidades de aumentos salariais
que lhes sdo concedidas 34,6% dos respondentes mantém-se indiferentes,
percentagem que é superior a dos respondem que concordam (31,3%) e que discordam
(34,1%) desta afirmacdo. Quando questionados sobre a frequéncia dos aumentos
salariais (questdo 7) e sobre o modo como o0s pagamentos podem refletir o
reconhecimento/apreciacdo da organizacao (questdo 13) a percentagem de inquiridos
que concorda e que discorda destas afirmacdes € muito similar variando entre 33% e
38,4%. Por fim, salienta-se que 45,9% dos respondentes concordam que recebem uma

remuneracao justa pelo trabalho que realizam (Quadro 9).

Quadro 9 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta pagamento

Perguntas - Faceta Pagamento 1 2 3 4 5
1. Eu sinto que recebo uma remuneracao justapelo|Freq.| 17| 36| 47| 65| 20
trabalho que realizo. %] 9,2/119,5/254(35,1|10,8
7. Os aumentos sdo raros e muito distanciados no|Freq.| 30| 41| 47| 27| 40
tempo. %16,2|22,2|25,4|14,6|21,6

13.Eu sinto que nao sou apreciado pelafFreq.| 29| 40| 55| 34| 27
organizacdo, quando penso sobre o que eles me

pagam. %115,7|21,6|29,7|18,4|14,6
19. Eu estou satisfeito com as oportunidades de[Freq.| 26| 37| 64| 42| 16
aumentos salariais que me séo concedidas. %114,1/20,0(34,6(22,7| 8,6

Fonte: Elaboragdo propria

Analisando as respostas dos inquiridos as mesmas questdes, mas considerando que 0s
mesmaos, devido a pandemia do COVID-19, passaram a efetuar o seu trabalho em regime
de teletrabalho podemos concluir que o facto de estarem neste novo regime néo alterou a
satisfacdo destes com o seu rendimento salarial, uma vez que uma grande percentagem

de inquiridos assinalou a opcdo “Nao”. De salientar que nas afirmacdes 1 (“Eu sinto que
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recebo uma remuneragdo justa pelo trabalho que realizo”) e 13 (“Eu sinto que nao sou
apreciado pela organizacgdo, quando penso sobre o que eles me pagam”), 16,8% e 7,6%,
respetivamente, dos inquiridos responderam que existiram alteracbes com a introducao

do regime de teletrabalho (Quadro 10).

Quadro 10 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta pagamento

Perguntas - Faceta Pagamento Sim | N&o | N&o sei

1. Eu sinto que recebo uma remuneracao justa pelo trabalho | Freq.| 31| 139 15
que realizo. % |16,8|75,1 8,1
7. Os aumentos sdo raros e muito distanciados no tempo. Freq.} 10, 166 4
%] 5,4|89,7 4,9

13. Eu sinto que ndo sou apreciado pela organizagdo, [Freq.| 14| 160 11
quando penso sobre o que eles me pagam. %| 7,6/86,5 5,9
19. Eu estou satisfeito com as oportunidades de aumentos | Freq.| 13| 165 7
salariais que me sdo concedidas. %| 7/892 3,8

Fonte: Elaboracéo propria

» Faceta: Promocéo

No que diz respeito a faceta promocao verifica-se através da informacéao espelhada no
Quadro 11 que os inquiridos ndo s6 se sentem satisfeitos com as oportunidades promogéo
oferecidas pelas suas empresas (40,6%), como também consideram que ha hipoteses de
promocao nas suas empresas (44,8%). O mesmo se comprova pelas respostas obtidas na
afirmacdo 8, onde 56,7% dos respondentes concorda que todas as pessoas que

desempenham um bom trabalho tém hipoteses de ser promovidas.

Quadro 11 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta promogéo

Perguntas - Faceta Promocéo 1 2 3 4 5
2. Ha poucas hipoteses de promocdao no meu|Freq.| 23| 60| 43| 31| 28
trabalho. %|12,4|32,4|23,2|16,8|15,1
8. Os que desempenham um bom trabalho, tém|Freq.| 10| 27| 43| 75| 30
hipbteses de ser promovidos. %| 54|14,6/23,2|405|16,2
14. As pessoas sdo promovidas na organizacao tdo|Freq.| 29| 45| 64| 37| 10
rapidamente como 0 Sd0 em outras organizacoes. % (15,7 24,3|34,6|20,0| 5,4
22.Eu estou satisfeito com as minhas|Freq.| 27| 31| 52| 61| 14
oportunidades de promocao. %|14,6|16,8/28,1133,0| 7,6

Fonte: Elaboragao propria
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Por outro lado, é de evidenciar que 40% dos inquiridos sente que nas suas empresas 0

tempo de progressao € maior do que em outras organizacoes.

Em relacdo a satisfacdo dos inquiridos face as promogdes no trabalho, pode-se afirmar
que, de um modo geral, a mesma ndo sofreu alteragdes, tal como se pode observar no
Quadro 12, atendendo que a mais de 86% dos inquiridos escolheu a opg¢ao “Nao”. No
entanto, h& um conjunto, embora pouco significativo, de respondentes que consideram
que as oportunidades de promocdes sofreram alteragdes com a introducdo do teletrabalho
(8,1% - questdo 2 e 7,6% - questdo 22).

Quadro 12 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta promocao

Perguntas - Faceta Promocéao Sim | N&o | N&o sei

. " ~ Freg.| 15| 160 10

2. Ha poucas hipoteses de promocdo no meu trabalho. %[ 81(865 5 4
8. Os que desempenham um bom trabalho, tém hipdteses de | Freq.| 10| 167 8
ser promovidos. %] 5,4[90,3 4,3
14. As pessoas sdo promovidas na organizacao tdo|Freq.| 6] 163 16
rapidamente como 0 sdo em outras organizagoes. %] 3,2(88,1 8,6
22. Eu estou satisfeito com as minhas oportunidades de |Freq.| 14| 160 11
promogao. % ]| 7,6/86,5 5,9

Fonte: Elaboragéo propria

» Faceta: Superviséo

Observando os dados plasmados no Quadro 13 referente a faceta supervisdo conclui-se
que 74,1% dos inquiridos gostam do seu superior hierarquico. De salientar que ha 17,3%
da amostra que concorda que 0 seu supervisor demonstra pouco interesse nos sentimentos

dos seus subordinados, mas a maioria (58,4%) discorda dessa opinido.

Por outro lado, 77,3% dos respondentes consideram que o seu superior hierarquico é
competente no trabalho que executa, bem como ha 77,2% de inquiridos que entendem

que a sua chefia direta ndo € injusta para com eles.
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Quadro 13 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta superviséo

Perguntas - Faceta Supervisiao 1 3 4 5

3. O meu supervisor é bastante competente no seu | Freq. 4 9| 29| 76| 67
trabalho. %]| 2,2| 4,9]157|41,1/36,2
C . Freq.| 90| 53| 30| 6| 6

9. O meu supervisor é injusto comigo.
% (48,6(28,6(16,2| 3,2| 3,2
15. O meu supervisor demonstra pouco interesse|Freq.| 57| 51| 45| 19| 13
nos sentimentos dos seus subordinados. %130,8(27,6/24,3/10,3| 7,0
20. Eu gosto do meu supervisor. Freg. 6 7L 35 19 58
%| 3,2| 3,8/18,9|42,7|31,4

Fonte: Elaboragéo propria

Quando analisamos as mesmas afirmac6es, mas considerando o periodo em que 0s

inquiridos estiveram a trabalhar remotamente (Quadro 14), estes afirmam de forma

generalizada que ndo se registaram alteragdes na satisfagdo com a supervisdo. Importa

referir que 11,9% dos inquiridos afirmam ter existido alteracdes na competéncia dos seus

supervisores em regime de teletrabalho.

Quadro 14 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta supervisao

Perguntas - Faceta Supervisdo Sim | N&o | N&o sei
3. O meu supervisor é bastante competente no seu trabalho. Freq.| 22| 153 10
%111,9|82,7 5,4
U . Freqg.| 10| 162 13

9. O meu supervisor é injusto comigo.
%]| 5,4|87,6 7
15. 0 meu supervisor demonstra pouco interesse nos|Freq.| 12| 165 8
sentimentos dos seus subordinados. %)/ 6,5/89,2 43
20. Eu gosto do meu supervisor. Freq.| 141167 4
%]| 7,6/90,3 2,2

Fonte: Elaboracéo prépria

» Faceta: Recompensas variaveis

Relativamente a faceta recompensas variaveis (ndo necessariamente monetarias) que sdo

atribuidas em funcdo de um bom desempenho, os inquiridos demonstram ndo estarem
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satisfeitos, designadamente em relacdo as recompensas que recebem em funcdo dos
esforgos desenvolvidos. Com efeito, 33,5% dos inquiridos mostram indiferenca
relativamente a este item (questdo 21) e a percentagem dos respondentes que concordam
com a afirmacdo (ou seja, entendem que os seus esfor¢cos ndo sdo remunerados de forma
adequada) é superior a percentagem dos que discordam com a afirmacao (38,3% contra
28,1%). No entanto, mais de metade dos inquiridos (58,4%) concorda que se realizar um
bom trabalho, recebe o reconhecimento devido pelo que faz. Em sintonia com esta
afirmacdo, uma percentagem similar de inquiridos (58,9%) refere que sente que o0 seu
trabalho é devidamente apreciado. Por fim, analisando as respostas a afirmacdo 16
conclui-se que 43,2% dos inquiridos discordam de que h& poucas recompensas para 0s
que trabalham na sua organizacao, o que esta alinhado com as respostas as outras questdes
desta faceta (Quadro 15).

Quadro 15 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta recompensas variaveis

Perguntas - Faceta Recompensas Variaveis 112 (3 ]4]|5
4. Quando eu realizo um bom trabalho, eu recebo [ Freg. 8| 17| 52| 73| 35
0 reconhecimento devido pelo que fago. %]| 4,3| 9,2]28,1/39,5|18,9
10. Eu sinto que o trabalho que realizo ndo €|Freq.| 44| 65| 31| 31| 14
devidamente apreciado. %1]23,8/35,1/16,8/16,8| 7,6
16. Ha poucas recompensas para os que trabalham | Freq.| 27| 53| 49| 34| 22
nesta organizagao. %14,6|28,6|26,5(18,4]119
21. Eu sinto que os meus esforcos nao sdo|Freq.| 20| 32| 62| 43| 28
remunerados de forma adequada. %1(10,8(17,3(33,5(23,2(15,1

Fonte: Elaboracédo prépria

Quando analisamos a situacdo em regime de teletrabalho conclui-se que mais 80% dos
respondentes afirma ndo terem existido alteracbes na sua satisfacdo em relagdo as
recompensas dadas pela empresa. Contudo, importa referir que 12,4% dos inquiridos
afirma terem existido alteragcbes durante o confinamento no que diz respeito ao

reconhecimento pelo bom trabalho que desempenharam (Quadro 16).
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Quadro 16 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta recompensas variaveis

Perguntas - Faceta Recompensas Variaveis Sim | Ndo | N&o sei
4. Quando eu realizo um bom trabalho, eu recebo o|Freq.| 23| 151 11
reconhecimento devido pelo que fago. %|[12,4(81.6 5,9
10. Eu sinto que o trabalho que realizo ndo é devidamente |Freq.| 15| 162 8
apreciado. %/ 8,1/87,6 4,3
16. Ha poucas recompensas para 0s que trabalham nesta | Freq. 9| 166 10
organizagao. %| 4,9(89,7 5,4
21. Eu sinto que os meus esfor¢os ndo sao remunerados de | Freg.| 10| 166 9
forma adequada. %| 54(897 4,9

Fonte: Elaboracédo prépria

» Faceta: Colegas de trabalho ou pares

No Quadro 17 estdo plasmadas as respostas as afirmacdes relacionadas com a faceta de

colegas de trabalho ou pares. Pode-se constatar que a afirmacao com a qual os inquiridos

mais concordam (total ou parcialmente) é afirmacédo 1, em que 81% dos inquiridos afirma

gostar das pessoas com que trabalham. Na mesma linha de raciocinio 79,5% dos

respondentes concorda com a afirmacdo “Eu gosto dos meus colegas”. No entanto, no

que diz respeito a disputas entre colegas de trabalho podemos verificar que 19% dos

inquiridos concordam que existem disputas, 0 que pode causar insatisfacdo profissional e

gerar um mau ambiente, mas a maioria dos inquiridos (60%) discorda desta afirmacao.

Quadro 17 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta colegas de trabalho ou pares

Perguntas - Faceta Colegas de trabalho ou

pares 1 2 3 4 5
Freq. 3| 4| 28| 85| 65
5. Eu gosto das pessoas com quem trabalho. %[ 16| 2215114591351
11. Eu sinto que tenho que trabalhar mais|Freq.| 52| 54| 38| 23| 18

afincadamente no meu trabalho, devido a
incompeténcia das pessoas que trabalham comigo. %1(28,1/29,2120,5/12,4| 9,7
Freq. 3| 4| 31| 86| 61
17. Eu gosto dos meus colegas. %[ 16| 221681465330
23. H4 demasiadas lutas e disputas (brigas) no|Freq.| 51| 60| 39| 21| 14
trabalho. %27,6(32,4(21,1|11,4| 7,6

Fonte: Elaboragao propria
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Quando questionados sobre o facto de terem de trabalhar mais afincadamente no seu
trabalho devido a incompeténcia dos colegas de equipa 57,3% dos inquiridos discorda
total ou parcialmente com a afirmagcdo e somente 22,1% concorda com a mesma,

respostas que em parte estdo de acordo com as questdes anteriores.

No seguimento da andlise da satisfacdo com os colegas de trabalho, mas agora no contexto
de teletrabalho, podemos concluir através dos dados constantes no Quadro 18 que mais
80% dos inquiridos afirma que a sua satisfacdo para com 0s mesmos ndo alterou.
Contudo, ndo podemos ignorar o facto de existirem 14,6% dos inquiridos a demonstrar
que a sua satisfacdo com os seus colegas de trabalho se alterou durante o periodo de
confinamento ¢ 11,9% a referir que houve uma alteragdo no que se refere a questdo “Eu
gosto dos meus colegas”. Estas alteragdes podem ter acontecido devido ao facto de que

durante o confinamento a parte social no trabalho acabou por se desvanecer um bocado.

Quadro 18 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta colegas de trabalho ou pares

Perguntas - Faceta Colegas de trabalho ou pares Sim | Nao | N&o sei

Freq.| 27| 152 6

5. Eu gosto das pessoas com quem trabalho. % 14.682.2 32

11. Eu sinto que tenho que trabalhar mais afincadamente no [ Freq.| 15| 159 11
meu trabalho, devido a incompeténcia das pessoas que

trabalham comigo. % ]| 8,1[85,9 59

Freq.| 22| 157 6

17. Eu gosto dos meus colegas. %[11.9/84.9 32

Freqg.| 22| 159 13
%] | 7]85)9 7

23. Ha demasiadas lutas e disputas (brigas) no trabalho.

Fonte: Elaboragéo propria

> Faceta: Natureza do trabalho

Relativamente a faceta natureza do trabalho, ou seja, a satisfacdo dos inquiridos com o
tipo de trabalho que fazem podemos aferir pela anélise do Quadro 19 que a afirmacéo
com a qual os inquiridos mais estéo de acordo é com a afirmacédo 18, em que 84,8% dos
respondentes concordam total ou parcialmente que se sentem orgulhosos com o trabalho
que desempenham. Por outro lado, 75,5 dos inquiridos afirmam gostar das tarefas que
desempenham. Contudo, é de ressaltar que 13,5% dos inquiridos sentem que por vezes o

seu trabalho ndo tem sentido, muito embora a grande maioria (66%) discorde total ou
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parcialmente com esta afirmacdo. Também na mesma linha de resposta as questdes

anteriores, 71,4% dos inquiridos considera que o seu trabalho é agradavel.

Quadro 19 — Regime presencial: Frequéncias e percentagens das respostas referentes a

faceta natureza do trabalho

Perguntas - Faceta Natureza do trabalho 1 2 3 | 4 5
6. Eu sinto, por vezes, que o meu trabalho ndo tem|Freq.| 58| 64| 38| 18 7
sentido. %1(31,4/34,6/20,5| 9,7 3,8
12. Eu gosto de fazer as tarefas que realizo no meu | Freqg. 0 8| 37| 83| 57
trabalho. % 0| 43| 20449308
18. Eu sinto-me orgulhoso (eu tenho um|Freq. 1| 3| 24| 92| 65
sentimento de orgulho) no trabalho que
desempenho. %]| 05| 1,6| 13/49,7|35,1
. . Freq. 2| 7| 44| 78] 54
24. O meu trabalho é agradavel. %[ 11| 38238422292

Fonte: Elaborag&o prépria

Analisando, as mesmas afirmacdes, mas na vertente de teletrabalho, observa-se que mais

de 80% dos inquiridos sente que a sua satisfacdo em relacdo a natureza do seu trabalho

ndo sofreu alteracdes durante o confinamento (Quadro 20).

Quadro 20 — Regime de teletrabalho: Frequéncias e percentagens das respostas

referentes a faceta natureza do trabalho

Perguntas - Faceta Natureza do trabalho Sim | Nao | N&o sei

6. Eu sinto, por vezes, que o meu trabalho néo tem sentido. Freg.| 204 153 12
%10,8|82,7 6,5

12. Eu gosto de fazer as tarefas que realizo no meu trabalho. Freq.| 29| 151 5
%]15,7|81,6 27

18. Eu sinto-me orgulhoso (eu tenho um sentimento de|Freq.| 28| 152 5
orgulho) no trabalho que desempenho. %|[15.1]82.2 27
24. O meu trabalho é agradavel. Freq.| 34| 149 2
%118,4|80,5 11

Fonte: Elaboragdo propria

No entanto, importa salientar que 18,4% dos inquiridos sentiu alteracGes relativamente a

afirmacdo 24 (“O meu trabalho ¢ agradavel”), o que pode significar que o facto dos

inquiridos se encontrarem em teletrabalho pode afetar a forma como percecionam o seu
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trabalho, considerando que o mesmo pode ndo ser tdo agradavel comparativamente a

situacdo em que estavam em regime presencial.

De uma forma geral e confrontando os resultados obtidos num contexto presencial versus
um contexto de teletrabalho contata-se que foram poucos os aspetos que sofreram
alteracdes na satisfacdo dos trabalhadores comparando os dois modos de trabalho. As
facetas pagamento e colegas de trabalho foram as que obtiveram uma taxa de respostas
mais elevada afirmando que a satisfacdo se alterou durante o periodo de confinamento. A
pandemia pode ter sido a grande causa de os trabalhadores terem sentido alteracdes na
sua satisfacdo quanto aos seus salarios e quando aos colegas de trabalho, pois com a
pandemia os trabalhadores continuaram a receber o mesmo salario e a terem que dedicar
muito mais horas ao trabalho. Por seu turno, devido ao regime de teletrabalhos os
colaboradores ficaram mais tempo confinados a sua casa, transformada em local de
trabalho, o que ocasionou uma auséncia da componente social. O mesmo pode-se traduzir
em algumas desvantagens do regime de teletrabalho, o que vai de encontro as conclusdes

do estudo anteriormente referido no ponto 2.2.3.

4.3. Resultados obtidos com o impacto da pandemia
De acordo com a terceira parte do questionario “impacto da pandemia”, podemos concluir
através do Grafico 4.9 que mais de metade dos respondentes passaram a ter uma maior
carga de trabalho durante o periodo de confinamento (53,5%). No entanto, 23,8% da
amostra ndo sentiu qualquer impacto no seu volume de trabalho durante a pandemia e

ainda 11,9% da amostra afirmou que passou a desempenhar novas funcdes.

@ Maior carga de trabalho

@ Menor carga de trabalno
Desempenho de novas fungies

@ MNenhum

Grafico 4.9 — Impacto da pandemia relativamente ao volume de trabalho

Fonte: Elaboracéo prépria
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No que se refere a evolucdo da satisfacdo dos inquiridos durante o periodo de
confinamento (Gréfico 4.10) podemos concluir que 45,4% da amostra afirma que a sua
satisfacdo se manteve. No entanto, a restante parte dos inquiridos temos metade que
afirma ter sentido um aumento na sua satisfacdo profissional durante o confinamento

(27,6%) e, a outra metade que afirma ter sentido uma diminuicéo (representada por 27%).

® Aumentou
@ Manteve-se
Dirminuiu

Gréfico 4.10. — Evolucéo da satisfagdo no trabalho durante o periodo de confinamento

Fonte: Elaboragéo propria

De acordo com os dados plasmados no Gréafico 4.11 a maior percentagem dos inquiridos
gue manifestaram uma diminui¢do na sua satisfacdo profissional durante o periodo de
confinamento foram os mesmos que sentiram uma maior carga de trabalho (n=30). De
salientar que 46 inquiridos declararam que a sua satisfacdo se manteve, apesar de um
aumento na carga de trabalho. Por outro lado, 23 dos inquiridos afirmaram que a sua

satisfacdo aumentou mesmo tendo sentido uma maior carga.

=0 Evolugdo da
satisfagdo no
trabalho
durante o
periodo de
confinamento

M Aumentou
H Manteve-se
M Diminuiu

40

30

20

N°de inquiridos

Maior carga de Menor carga de Desempenho de MNenhum
trabalho trabalho novas fungdes

Gréfico 4.11 — Reparticdo dos inquiridos por evolucdo da satisfacdo e impacto no

volume de trabalho durante o confinamento

Fonte: Elaboracéo prépria
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No Gréafico seguinte 4.12 observa-se que 66,5% dos inquiridos afirmam que a forma de
trabalho mais satisfatdria e vantajosa seria executarem o seu trabalho de forma rotativa,
ou seja, trabalharem uns dias em regime de teletrabalho, outros em regime presencial ou
mesmo deslocarem-se até aos clientes onde possam estar a prestar servico. Verifica-se
também que 25,4% dos inquiridos prefere executar o seu trabalho remotamente. Ainda
assim 7% dos inquiridos declaram que o regime presencial seria a forma de execucédo do

seu trabalho mais satisfatoria.

@ Mo escritorio
@ Em teletrabalho
Mo cliente

@ De forma rotativa entre escritbrio/cliente/
teletrabalho

Y

Gréfico 4.12 — Forma de execucdo do trabalho mais satisfatoria

Fonte: Elaboragdo propria

Fazendo uma comparacdo entre a pergunta anterior e a primeira pergunta onde se
questiona qual o impacto da satisfacdo profissional em teletrabalho durante o periodo de
confinamento podemos concluir que a percentagem de inquiridos que prefere trabalhar
em modo presencial sdo as pessoas que maior carga de trabalho teve (representado por
12 inquiridos). Por outro lado, das 47 pessoas que responderam que preferiam executar o
seu trabalho em modo de teletrabalho, 23 delas passaram a ter uma maior carga de
trabalho.

No entanto quando se observa o Grafico 4.13 contata-se dos 123 respondentes que
preferem executar as suas tarefas de trabalho em regime hibrido (rotativo) a maior
concentracdo (n=64) ocorre nos respondentes que tiveram maior carga de trabalho

durante o confinamento.
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Forma de execugdo do
trabalho mais
satisfatoria

60 B Mo escritdrio
M Em teletrabalho
B Mo cliente

O De farma rotativa entre
escritdrio/clientefteletrabalho

40

N°de inquiridos

20

Maior cargade  Menor cargade  Desempenho de MNenhum
trabalho trabalho novas funcdes

Grafico 4.13 — Repartigdo dos inquiridos por forma de execucéo de trabalho mais

satisfatéria e volume de trabalho durante o confinamento

Fonte: Elaboragéo propria

4.4.  Discusséo de resultados obtidos
Os dados obtidos através da presente investigacdo serdo discutidos sob a dtica da
satisfacdo dos trabalhadores. As diversas variaveis serdo estudadas e analisadas sob 0s
pressupostos tedricos, num contexto empirico e ainda no método de pesquisa aplicado ao

presente estudo.

Feita a analise as respostas obtidas podemos apurar que no que se refere aos dados
pessoais a maior parte dos respondentes sdao do género feminino, tém idades
compreendidas entre os 21 e os 30 anos, sdo solteiros(as), ndo tém filhos, sé&o
licenciados(as), ttm um contrato sem termo nas suas empresas, laboram em empresas de
grande dimenséo e durante a pandemia executaram o seu trabalho, de forma geral, em

regime de teletrabalho.

A segunda parte do questionario esta relacionada com a satisfacdo do trabalhador num
contexto em que os trabalhadores executam o seu trabalho de forma presencial nos
escritérios da empresa e num contexto de regime de teletrabalho, onde os trabalhadores
executam o seu trabalho a partir das suas casas de forma remota. Esta parte do
questionario tinha como objetivo apurar qual o impacto do regime de teletrabalho na

satisfacdo dos trabalhadores.
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Relativamente a satisfacdo dos trabalhadores em regime presencial e de acordo com as
respostas obtidas podemos concluir que estes concordam com a maior parte das
afirmacGes feitas nos questionarios. De salientar que uma das afirmacBes que obteve
maior taxa de concordancia foi a afirmagdo 18 (“Eu sinto-me orgulhoso (eu tenho um
sentimento de orgulho) no trabalho que desempenho”), em que 49,7% da amostra
concorda e 35,1% concorda totalmente que se sente orgulhoso com o desempenho do seu
trabalho. Por outro lado, a faceta da supervisdo apresenta-se destacada no que diz respeito
as afirmacgdes 3 (““O meu supervisor € bastante competente no seu trabalho) e 9 (“O meu
supervisor ¢ injusto comigo”) onde mais de 70% dos inquiridos discordam que 0 seu
superior hierarquico € injusto para com eles e concordam gue 0 mesmo desempenha com
competéncia as suas fungdes de supervisdo. Na faceta de recompensas variaveis podemos
observar através da afirmagdao 4 (“Quando eu realizo um bom trabalho, eu recebo o
reconhecimento devido pelo que fago™) que os inquiridos concordam maioritariamente
(58,4%) com a mesma. Ainda assim, e em contraste, conseguimos concluir pela afirmacao
21 (“Eu sinto que os meus esfor¢os ndo sdo remunerados de forma adequada™) que 0
reconhecimento sentido ndo é acompanhado por uma compensacao monetaria apropriada
(38,3% concorda ou concorda totalmente). No entanto, existiu uma divisdo de opinides
nesta afirmacéo, uma vez que 33,5% né&o concorda nem discorda, originando resultados

variados e em certo ponto inconclusivos.

Observando as respostas dadas num contexto de regime de teletrabalho, a afirmacdo 24
(“O meu trabalho ¢ agradavel”), foi a que obteve uma maior percentagem (18,4%, ou seja,
34 inquiridos) no que diz respeito a existéncia de alteracfes de satisfacdo. Em segundo
lugar foi a afirmacdo 1 (“Eu sinto que recebo uma remuneracao justa pelo trabalho que
realizo”), em que 16,8% da amostra concorda que a sua satisfagdo sofreu alteracfes neste
regime. Uma possivel explicacdo para os inquiridos terem sentido alteragcdes no que diz
respeito ao seu trabalho ser agradavel pode estar relacionada com a perda da componente
social que o regime presencial proporcionava, tal como foi referido anteriormente. Por
sua vez, 16,8% da amostra sentiu alteracOes na satisfacdo salarial, onde podemos observar
duas possiveis vertentes: negativa, sendo que os inquiridos apresentaram uma maior carga
de trabalho, ndo acompanhada pela remuneracéo, ou positiva, no sentido em que 0s gastos
relacionados com as deslocacdes e até mesmo com o proprio estilo de vida diminuiram,

resultando assim numa aparente maior liquidez mensal.
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De forma a tentar responder a primeira questdo de investigacdo colocada neste estudo
(Qual o impacto do teletrabalho na satisfacdo dos trabalhadores?), podemos observar
através do Gréfico 4.10 que existe alguma discordancia nas respostas dadas pelos
inquiridos, uma vez que 45,4% da amostra afirma que a sua satisfagdo se manteve em
regime de teletrabalho, 27,6% afirma que a sua satisfacdo aumentou e 27% diz ter sentido
uma diminuicdo na sua satisfacdo. Seria necessaria outra dimensao de amostra para tirar

uma concluséo mais precisa.

A terceira parte do questionario tem como finalidade perceber qual o impacto que
pandemia teve na satisfacdo dos trabalhadores, no volume de trabalho dos mesmos e ainda
concluir qual dos regimes de trabalho os inquiridos preferem.

Atraveés desta Ultima parte do questionario podemos concluir que a situacdo pandémica
se traduziu em maior carga de trabalho relativamente ao apoio extra que os trabalhadores
tém dado as empresas e numa diminuicdo da satisfacdo profissional para muitos
inquiridos (27,6%).

Por Gltimo e respondendo a segunda questdo de investigacdo do presente estudo (Qual o
regime de trabalho que os trabalhadores preferem?), podemos concluir através da leitura
do Gréafico 4.12 onde se questiona qual o regime de trabalho mais satisfatorio para os
inquiridos, que é bastante notorio que estes preferem um regime hibrido de trabalho
(66,5%), onde possam executar 0 seu trabalho nos diversos regimes

(presencial/teletrabalho/cliente) de forma rotativa.
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5. CONCLUSOES

5.1. Contributos da investigacdo
O enquadramento tedrico realizado na presente dissertacdo suportou a ideia de que a
satisfacdo profissional é fundamental para o bom funcionamento de qualquer organizagéo
e para que a mesma possa crescer e evoluir. Este estudo tinha como principal objetivo

apurar qual o impacto que o regime de teletrabalho teve na satisfacdo dos trabalhadores.

Apesar de a satisfacdo no trabalho se tratar de um fenémeno com alguma complexidade,
€ necessario que esta esteja presente nas organizacdes. A satisfacdo no trabalho € um
estado subjetivo, pois a satisfagdo com um acontecimento ou evento pode diferir de
pessoa para pessoa, de circunstancia para circunstancia, sofrendo alteracdes ao longo do
tempo e ainda estar subjacente a influéncias de fatores internos e externos ao ambiente de
trabalho (Martinez & Paraguay, 2003).

O principal motivo que norteou a presente investigacdo derivou do facto da satisfacdo no
trabalho poder sofrer alteraces devido a diversos fatores, sendo que a introducao de um
novo método de trabalho pode ser um deles. Como tal, foi necessario estudar e avaliar a
satisfacdo profissional em regime presencial e em regime de teletrabalho, para que fosse

possivel entender qual o impacto deste ultimo na satisfacdo dos trabalhadores.

De salientar que ndo sdo conhecidos muitos estudos cientificos acerca deste tema, pelo
que a presente investigacdo pretende dar um contributo para uma maior compreenséo do

mesmo.

5.2.  Limitacgdes do estudo
A principal limitacdo da presente investigacdo prende-se com a dificuldade de obter
respostas aos inquéritos, uma vez que ndo havia um publico-alvo ou uma empresa em
especifico onde aplicar os mesmos. Uma das razdes que pode ter dificultado a obtengéo
de respostas deve-se ao facto de o questionario ser um pouco extenso, e nem todas as
pessoas terem disponibilidade para o preencher. De salientar que outra das limitagdes foi
o facto de que o inquérito ter sido aplicado de forma genérica, uma vez que varias pessoas

de diversos sectores de trabalho foram o publico-alvo.

Por ultimo, outra limitagcdo deriva de a amostra ser uma amostra por conveniéncia, pelo

que se torna impossivel proceder a generalizacdo dos resultados obtidos.
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5.3.  Perspetivas para investigagdes futuras
Para investigacOes futuras sugere-se que exista uma amostra significativa, de modo que
se possa generalizar os resultados obtidos e assim ultrapassar algumas das limitagdes

inerentes a presente investigacao.

Deste modo, uma possivel melhoria para investigacdo é a aplicacdo do questionario a
nivel nacional a todas as pessoas que durante a pandemia passaram pelo regime de
teletrabalho. Complementando esta sugestao para investigacao futura poder-se-ia fazer a
aplicacdo do questionario a diferentes setores de atividade com carateristicas distintas no

que se refere a possibilidade ou ndo de utilizacdo do regime de teletrabalho.

Outra proposta de sugestdo passa pelo uso de distintos instrumentos de recolha de
informac&o, para além do questionario, nomeadamente a realizagdo de entrevistas, de

forma a dar robustez as conclusdes obtidas.

Por fim, outra possivel linha para investigacdo futura pode passar por internacionalizar a
atual pesquisa aplicando os questionarios a outros paises da Europa, para se poder
comparar os resultados alcangados.

5.4.  Concluséo final
O presente subcapitulo tem como fim sumariar as principais conclusGes desta

investigacdo, que teve como referéncia todo o estudo empirico realizado.

Este estudo procurou abordar a importancia da satisfacdo profissional e a forma como a
mesma pode influenciar de forma positiva ou negativa o tipo de trabalho que os
trabalhadores desempenham. Foi feita uma revisdo da literatura sobre as teorias da
satisfacdo no trabalho mais relevantes como, por exemplo, a teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow, a teoria dos dois fatores ou teoria da motivacdo-higiene de
Herzberg, teoria X e teoria Y de McGregor, teoria das necessidades adquiridas ou teoria
dos motivos de McClelland, teoria da equidade de Adams, teoria das expectativas de
Vroom e, por fim, a teoria da definicdo de objetivos ou teoria da discrepancia de Locke e
Latham.

A maioria das organizagOes enfrenta grandes desafios no que diz respeito a medicao
adequada e fidedigna da satisfacdo dos seus trabalhadores, uma vez que é impossivel
definir com precisdo o termo satisfacdo, pois difere de pessoa para pessoa, ainda que

dentro da mesma empresa. Foi assim feito um estudo acerca dos instrumentos de medida
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da mesma, e ainda as implicacdes da satisfacdo profissional mais relevantes, tais como a
produtividade, o clima organizacional, o absentismo, o burnout, o bem-estar fisico e

psicolodgico e, por fim, mas ndo menos importante, a satisfagdo com a vida.

Como o principal foco desta investigacdo é perceber e analisar qual o impacto que a
pandemia, que trouxe consigo a utilizagcdo mais intensiva do regime de teletrabalho, teve
na satisfacdo dos trabalhadores, foi também estudado e investigado este novo metodo de
trabalho. Embora os estudos cientificos acerca deste tema sejam ainda muito escassos foi
possivel estudar o seu conceito, qual o seu impacto nos trabalhadores e ainda quais as

vantagens e desvantagens do mesmo.

Para tornar este estudo mais credivel e real foi aplicado um questionario a uma amostra
que embora se apresente uma diversificada, tanto a nivel de idade, antiguidade e
habilitacOes literarias, os resultados obtidos sdo unanimes e apontam para uma satisfagdo
de forma geral com o novo modo de realizacdo das tarefas de trabalho, o regime de
teletrabalho. Uma vez que se trata de uma investigacdo de caracter exploratorio foi
possivel responder as questdes de investigacdo levantadas, onde se concluiu que 0s
trabalhadores preferem executar o seu trabalho num regime hibrido (ou seja, de forma
rotativa, alternando entre regime presencial, de teletrabalho ou nas instalacdes dos

clientes).

Uma vez que um trabalhador satisfeito desempenha o seu trabalho de forma mais eficaz,

este Ultimo fator é relevante quando nos referimos a satisfacdo dos trabalhadores.

Em sintese e fazendo uma retrospetiva de tudo o que ja foi mencionado conclui-se que a
maioria dos objetivos propostos (mencionados no ponto 1.2) foram atingidos, o que

contribuiu para alargar os conhecimentos sobre as tematicas apresentadas.
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APENDICE 1: PEDIDO DE COLABORAGAO NO PREENCHIMENTO
DO QUESTIONARIO

Exmo. Senhores(as),

No &mbito do meu projeto de investigacdo com vista & conclusdo do mestrado em
Controlo de Gestdo e Avaliacdo de Desempenho no Instituto Superior de Contabilidade
e Administracdo de Lisboa (ISCAL), venho por este meio solicitar a colaboracao de todos
0s que durante a pandemia laboraram em regime de teletrabalho no preenchimento de um
questionario, cujo tema se centra na satisfacdo dos trabalhadores em regime de
teletrabalho versus a situacdo anteriormente vivida que se caracterizava pelo regime

presencial.

O objetivo desta investigacdo é analisar qual o impacto que o teletrabalho teve na
satisfacdo dos trabalhadores. Uma vez que o periodo de pandemia em que vivemos foi o
grande impulsionador da implementacdo do teletrabalho a nivel mundial, serdo feitas
questdes acerca da satisfacdo dos trabalhadores em regime presencial versus regime de
teletrabalho, para perceber de que modo esta situacéo afetou a sua satisfagcdo no trabalho.

O questionario € an6nimo, as respostas sdo confidenciais e jamais sera utilizado para

outro fim que ndo o exposto.

Para responderem ao questionario basta entrarem no link abaixo, o preenchimento do

inquérito tem um tempo estimado (maximo) de 10 (dez) minutos.

Apelo ao vosso apoio pois é fundamental para o sucesso desta investigacao!

Solange Tavares
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APENDICE 2: QUESTIONARIO
Tema da investigacdo: O impacto na satisfacdo dos trabalhadores em regime de
teletrabalho

Este questionario enquadra-se no &mbito do Mestrado em Controlo de Gestéo e Avaliacdo
de Desempenho do ISCAL e destina-se a recolher informacdo para a elaboracdo da

dissertacdo de mestrado.

O inquérito terd como principal objetivo a analise do impacto que o teletrabalho teve na
satisfacdo dos trabalhadores. Uma vez que o periodo de pandemia em que vivemos foi o
grande impulsionador da implementacdo do teletrabalho a nivel mundial serdo feitas
questdes acerca da satisfacdo dos trabalhadores em regime presencial versus regime
teletrabalho para perceber de que modo esta situacdo afetou a profisséo, tendo em conta

os temas acima referidos.

Seré garantido o0 anonimato nas respostas dadas, e as mesmas serao utilizadas apenas para

fins académicos.
O preenchimento do inquérito tem um tempo estimado (maximo) de 10 (dez) minutos.

Desde ja se agradece a participacdo de todos, pois sem ela a presente investigacdo ndo

podera ser realizada.

Secc¢do I. Dados Pessoais
1. Género
Feminino [J

Masculino O

2. ldade

AnNoS
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3. Estado Civil

Solteiro(a) [
Casado(a)/Unido de Facto [
Divorciado(a) [

Viavo(a) [

4. Tem filhos

Sim [J

Nao [

4.1. Caso tenha respondido “sim” na pergunta anterior, que idade tem o(s) seu(s) filho(s):
(Deve assinalar um namero de respostas correspondente ao numero de filhos)

<l ano [

la5anos [

6 a 10 anos [

11 a15anos [J

16 a 20 anos [

> 21 anos [J

5. HabilitacOes Literarias
Ensino Bésico

Ensino Secundario [
Curso Profissional [J
Licenciatura []

Pds-graduacao [
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Mestrado [

Doutoramento [J

6. Vinculo Contratual
Contrato Sem Termo [
Contrato a Termo Certo [

Estégio [

7. Trabalha ha menos de um ano na empresa?
Sim [

Nao [

7.1. Caso tenha respondido “ndo” na pergunta anterior, indique por favor o nimero de
anos, sendo que caso ndo seja um numero inteiro considere o nimero inteiro seguinte (por

exemplo: 1 ano e 3 meses = 2 anos de trabalho):

ANoS

8. Qual a dimenséo da empresa onde trabalha?
Pequena dimensao (até 50 trabalhadores) []
Média dimenséo (entre 50 e 250 trabalhadores) [

Grande dimenséo (mais do que 250 trabalhadores) [

9. Durante o periodo de confinamento como realizou o seu trabalho?
(Pode assinalar mais do que uma resposta)

Em regime de teletrabalho [
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No escritorio da empresa onde trabalha [

No cliente [J

Seccao 1. Satisfacdo no trabalho

Para cada uma das afirmacgdes abaixo mencionadas, marque apenas um nimero (de 1 a 5)
por afirmacéo, colocando um X no quadrado respetivo ao lado da questdo. Utilize a escala

de avaliacao indicada para descrever o que sente em relacdo a sua satisfacdo no trabalho.
Escala de Avaliacéo:

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Néo concordo/ Nem discordo

4. Concordo

5. Concordo totalmente

EM REGIME PRESENCIAL...

Responda as seguintes questdes sobre a sua satisfacédo no trabalho considerando a situacao

em que trabalhava somente em regime presencial, ou seja, antes da situacdo pandémica

112|345

1. Eu sinto que recebo uma remuneracao justa pelo trabalho

que realizo.

2. Ha poucas hipoteses de promogao no meu trabalho.

3. O meu supervisor é bastante competente no seu trabalho.

4. Quando eu realizo um bom trabalho, eu recebo o

reconhecimento devido pelo que faco.

5. Eu gosto das pessoas com quem trabalho.

6. Eu sinto, por vezes, que o meu trabalho ndo tem sentido.

7. Os aumentos sdo raros e muito distanciados no tempo.
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8. Os que desempenham um bom trabalho, tém hipoteses de
ser promovidos.

9. O meu supervisor € injusto comigo.

10. Eu sinto que o trabalho que realizo ndo é devidamente
apreciado.

11. Eu sinto que tenho que trabalhar mais afincadamente no
meu trabalho, devido a incompeténcia das pessoas que
trabalham comigo.

12. Eu gosto de fazer as tarefas que realizo no meu trabalho.

13. Eu sinto que ndo sou apreciado pela organizacao, quando
penso sobre o que eles me pagam.

14. As pessoas sdo promovidas na organizacdo téo
rapidamente como o sdo em outras organizacoes.

15.0 meu supervisor demonstra pouco interesse nos
sentimentos dos seus subordinados.

16. H& poucas recompensas para 0s que trabalham nesta
organizacdao.

17. Eu gosto dos meus colegas.

18. Eu sinto-me orgulhoso (eu tenho um sentimento de
orgulho) no trabalho que desempenho.

19. Eu estou satisfeito com as oportunidades de aumentos
salariais que me séo concedidas.

20. Eu gosto do meu supervisor.

21. Eu sinto que os meus esfor¢os ndo sdo remunerados de
forma adequada.

22. Eu estou satisfeito com as minhas oportunidades de
promocao.

23. Ha& demasiadas lutas e disputas (brigas) no trabalho.

24. O meu trabalho € agradavel.
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EM REGIME DE TELETRABALHO...

Considerando a situacdo em que passou a ter um trabalho realizado total ou parcialmente

em regime de teletrabalho, responda as mesmas questdes colocadas anteriormente e diga

se registou alguma alteracéo na sua satisfacéo no trabalho.

Escala de avaliacao:

Sim - Existiram altera¢Oes na satisfacdo

Né&o - Manteve-se tudo igual

N&o sei - N&o tenho a certeza se o regime de teletrabalho influenciou a minha satisfacéo

Existiram
alteracdes
na

satisfacao

Manteve-
se tudo

igual

Na&o tenho a
certeza se o
regime de
teletrabalho
influenciou a

minha satisfacéo

1. Eu sinto que recebo uma
remuneracao justa pelo

trabalho que realizo.

2. Ha& poucas hipdteses de
promocao no meu

trabalho.

3. O meu supervisor é
bastante competente no

seu trabalho.

4. Quando eu realizo um bom
trabalho, eu recebo o
reconhecimento devido

pelo que fago.

5. Eu gosto das pessoas com

quem trabalho.
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6.

Eu sinto, por vezes, que 0
meu trabalho ndo tem

sentido.

Os aumentos sdo raros e
muito distanciados no

tempo.

Os que desempenham um
bom trabalho, tém
hip6teses de ser

promovidos.

O meu supervisor é injusto

comigo.

10.

Eu sinto que o trabalho
que realizo ndo é

devidamente apreciado.

11.

Eu sinto que tenho que
trabalhar mais
afincadamente no meu
trabalho, devido a
incompeténcia das pessoas
que trabalham comigo.

12.

Eu gosto de fazer as
tarefas que realizo no meu

trabalho.

13.

Eu sinto que ndo sou
apreciado pela
organizacgéo, quando penso
sobre o que eles me

pagam.

14.

As pessoas sao
promovidas na

organizacéo téo
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rapidamente como o0 sdo

em outras organizacoes.

15.

O meu supervisor
demonstra pouco interesse
nos sentimentos dos seus

subordinados.

16.

Ha& poucas recompensas
para os que trabalham

nesta organizagao.

17.

Eu gosto dos meus

colegas.

18.

Eu sinto-me orgulhoso (eu
tenho um sentimento de
orgulho) no trabalho que

desempenho.

19.

Eu estou satisfeito com as
oportunidades de aumentos
salariais que me séo

concedidas.

20.

Eu gosto do meu

supervisor.

21.

Eu sinto que 0s meus
esforcos ndo sdo
remunerados de forma

adequada.

22.

Eu estou satisfeito com as
minhas oportunidades de

promocao.

23.

Ha demasiadas lutas e
disputas (brigas) no

trabalho.

24,

O meu trabalho é

agradavel.
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Seccdo I11. Impacto da pandemia

Responda ainda as seguintes questdes, selecionando as opg¢des que melhor retratam a sua

opinido:

1. Qual o impacto da pandemia relativamente ao volume de trabalho na sua empresa?
Maior carga de trabalho []

Menor carga de trabalho [

Desempenho de novas funcdes [

Nenhum [

2. Durante o periodo de confinamento como evoluiu a sua satisfacdo no trabalho?
Aumentou [
Manteve-se [

Diminuiu [

3. Dada a situacdo e o periodo que atravessamos qual serd para si a maneira mais

satisfatoria de exercer a sua atividade?
No escritdrio; [

Em teletrabalho; [

No cliente [

De forma rotativa entre escritorio/cliente/teletrabalho [

MUITO OBRIGADA PELO SEU CONTRIBUTO!
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