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O presente estudo apresentou como objetivos centrais perceber quais os principais
desafios que se colocam as empresas, a gestdo de pessoas e as proprias pessoas, que na

presente conjuntura de COVID19, estdo a trabalhar remotamente. Neste sentido,

pretendeu-se contribuir para responder as seguintes questoes de investigacao:

1. Quais sdo as condicOes de pratica de trabalho remoto e o grau de conforto das
pessoas com este enquadramento?

2. Qual a percecdo de subordinados e pessoas com cargos de chefia relativamente a
quantidade e qualidade do trabalho executado de forma remota?

3. Quais sdo as principais vantagens, desvantagens e dificuldades que as pessoas

sentem em situacdo de trabalho remoto?

Como universo poderiam ser consideradas todas as pessoas que ao momento da resposta
estivessem enquadradas profissionalmente. A amostra foi aleatodria, recorrendo-se ao
método de Snowball Sample, tendo o questionario corrido nas redes sociais, entre 20 e
30 de margo de 2020, periodo de “confinamento” aprovado na Assembleia da Republica
a 18 de margo. Obteve-se o total de 539 respostas validas, tendo os dados sido recolhidos
com base em resposta ao inquérito por questionario disponibilizado online. Foi
assegurada a confidencialidade e o anonimato das respostas. A andlise de dados foi

efetuada com recurso ao programa estatistico SPSS, versao 26.

Do total de 539 respostas analisadas verificou-se que:
* A maioria dos participantes encontra-se em situagdo de isolamento social (84%) e

em situacdo de teletrabalho (90%);
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As principais repercussdes do teletrabalho para os individuos aparentam ser a
sensacdo de maiorisolamento pessoal em relacdo aos outros, o nimero excessivo
de horas de trabalho e a influéncia negativa na postura;

As mulheres, comparativamente com os homens, reportaram um nivel de stress e
cansac¢o mais elevado.

Comparativamente com as pessoas solteiras e sem filhos, as pessoas casadas e
com filhos avaliaram de forma diferente a experiéncia de teletrabalho. Mais
precisamente, os participantes com filhos reportaram niveis mais elevados de
conflito trabalho-familia, stress e
cansaco. Os individuos solteiros
foram os que reportaram sentir-se
mais isolados em relacdo aos
outros. 81% de quem nao tem

filhos pareceu ser também mais

provavel de ter um espaco proprio

para trabalhar em casa. Verificou-se ainda que os participantes sem filhos estavam
significativamente mais satisfeitos com a situacdo de teletrabalho,
comparativamente com os participantes que tém filhos;

Exercer um cargo de chefia parece ter influenciado igualmente o modo como a
experiéncia de trabalho remoto é vivida, nomeadamente: as chefias parecem
sentir que desde que estdo a teletrabalhar, a imagem de si préprios junto dos
subordinados, bem como a comunica¢ao e relagdo com os subordinados se
encontra menos favoravel;

Entre o conjunto de participantes, as chefias pareceram valorizar mais as
caracteristicas pessoais “Disciplina”, “Iniciativa” e “Planeamento”;

A maioria dos participantes (65%) referiu ndo preferir estar sempre em regime de
teletrabalho. No entanto, apenas uma reduzida percentagem de participantes se
encontrava “nada satisfeito” (3%) ou “pouco satisfeito” (9%) com a situacdo de

teletrabalho.
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= |ndependentemente da dimensao da empresa, a maioria dos participantes referiu
ndo existir um mecanismo de controlo do tempo de teletrabalho por parte da
chefia. Adicionalmente, e independentemente da dimensdo da empresa, a
maioria dos participantes consideraram que a empresa proporcionou todos os
equipamentos necessarios para o teletrabalho;

= A esmagadora maioria dos participantes identificou o ganho de tempo como a
principal vantagem do teletrabalho (79%). Como principal desvantagem,
destacou-se a sensacdo de afastamento dos colegas (76%) e, como principal

dificuldade, a “mistura” entre a vida profissional e familiar (56%).

Os resultados deste inquérito permitem identificar um conjunto de sugestbes de
orientacdo pratica. Entre diversas recomendacgfes, salienta-se a importancia de as
empresas darem indicacOes precisas de controlo do tempo de trabalho remoto, a
relevancia de definir um horario e permitir o seu ajustamento. E igualmente crucial que
as empresas desenvolvam agbes no sentido de “disciplinar” e assegurar condi¢des de
“desligamento” nos periodos de descanso do trabalho. Adicionalmente, as chefias devem
ser preparadas no sentido de desenvolver novas formas de comunicar, interagir e

partilhar informagdao com os seus subordinados.

Apesar das contingéncias vividas na atualidade, ndo basta “colocar as pessoas a trabalhar
remotamente”, sendo necessario que quem as gere, atenda a algumas questdes,
nomeadamente: ao nivel da promog¢do do desempenho, do equilibrio entre vida pessoal
e profissional, de promogdo do bem-estar e da preparac¢ao das condi¢des adequadas para
teletrabalhar. Acrescenta-se ainda a relevancia (e o desafio) de atender a estas diversas
questdes considerando a heterogeneidade existente entre as pessoas que estdo em

teletrabalho (e.g., pessoas com filhos versus sem filhos).
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Il.  Enquadramento do Estudo
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Considera-se, neste relatdrio, todas as denominagdes associadas a trabalho a distancia,
em que o trabalhador se encontre fisicamente afastado das instalagdes do seu
empregador, sob a denominacdo de trabalho remoto. Nesta denominacdo, e porque sdo
variadas as denominacdes existentes, consideram-se todas as modalidades de trabalho a
distancia, teletrabalho, trabalho virtual, trabalho modvel baseado nas tecnologias de
Informacdo e Comunicacdo (TIC). Assim sendo, assume-se trabalho remoto como sendo
“... qualquer tipo de regime de trabalho em que os trabalhadores trabalham a distancia,
fora das instalacbes de um empregador ou de um local fixo, com recurso a tecnologias
digitais como redes, computadores portateis, telemadveis e a Internet.” (Eurofound, 2020,

pp. 1).

Qualquer que seja o termo a que se faca recurso, ha duas varidveis incontornaveis nas
suas defini¢cdes: o local onde o trabalho é prestado e que ndo é as instalacOes da empresa
(mas que ndo se confina ao espaco da residéncia, podendo ser outro tipo de
instalagdes/equipamentos), e o recurso a meios que permitam a ligacdo a empresa,

nomeadamente meios tecnoldgicos.

A Gestdo de pessoas tem um dos seus fundamentos nos
principios normativos que enquadram a prdtica no contexto
nacional. Assim, e para que a discussao dos resultados deste
estudo possa ter também por referéncia a moldura legal,
entende-se pertinente que aqui se considere a Lei Laboral.
Por essa razdo, é apresentada aqui uma transcricdo de

alguns dos artigos do Cddigo do Trabalho sobre a matéria.
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SUBSECCAO V TELETRABALHO

Artigo 165.2

Nogao de teletrabalho

Considera-se teletrabalho a prestacao laboral realizada com subordinacao juridica, habitualmente
fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informacdo e de comunicacao.

Artigo 166.2
Regime de contrato para prestagao subordinada de teletrabalho
1-Pode exercer a atividade em regime de teletrabalho um trabalhador da empresa ou outro
admitido para o efeito, mediante a celebra¢do de contrato para prestacao subordinada de
teletrabalho.
2 - Verificadas as condig0es previstas no n. 1 do artigo 195.9, o trabalhador tem direito a passar a
exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade
desempenhada.
3 — Além das situagdes referidas no nimero anterior, o trabalhador com filho com idade até 3
anos tem direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel
com a atividade desempenhada e a entidade patronal disponha de recursos e meios para o efeito.
4 - 0 empregador ndo pode opor-se ao pedido do trabalhador nos termos dos nimeros anteriores.
5 - O contrato estd sujeito a forma escrita e deve conter:
a) Identificagdo, assinaturas e domicilio ou sede das partes;
b) Indicagdo da atividade a prestar pelo trabalhador, com mengdo expressa do regime de teletrabalho
e correspondente retribuicdo;
c) Indicagdo do periodo normal de trabalho;
d) Se o periodo previsto para a prestacdo de trabalho em regime de teletrabalho for inferior a duragdo
previsivel do contrato de trabalho, a atividade a exercer apds o termo daquele periodo;
e) Propriedade dos instrumentos de trabalho bem como o responsavel pela respetiva instalagdo e
manutencdo e pelo pagamento das inerentes despesas de consumo e de utilizagao;
f) Identificacdo do estabelecimento ou departamento da empresa em cuja dependéncia fica o
trabalhador, bem como quem este deve contactar no ambito da prestagao de trabalho.
6 - O trabalhador em regime de teletrabalho pode passar a trabalhar no regime dos demais
trabalhadores da empresa, a titulo definitivo ou por periodo determinado, mediante acordo
escrito com o empregador.
7 - A forma escrita é exigida apenas para prova da estipulacdo do regime de teletrabalho.
8 - Constitui contraordenacdo grave a violacdo do disposto no n.3 e constitui contraordenacdo
leve a violacdo do disposto no n. 4.

(- teletrabalho pode ser prestado em regime de isencdo de horario de trabalho, cfr. art.2218.2
n.2 1, al. b).)

Artigo 170.2

Privacidade de trabalhador em regime de teletrabalho

1 - O empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador e os tempos de descanso e de
repouso da familia deste, bem como proporcionar-lhe boas condi¢des de trabalho, tanto do ponto
de vista fisico como psiquico.

2 - Sempre que o teletrabalho seja realizado no domicilio do trabalhador, a visita ao local de
trabalho sé deve ter por objeto o controlo da atividade laboral, bem como dos instrumentos de
trabalho e apenas pode ser efetuada entre as 9 e as 19 horas, com a assisténcia do trabalhador
ou de pessoa por ele designada.

3 - Constitui contraordenacao grave a violagdo do disposto neste artigo



WY Universidade
Europeia

Artigo 171.2

Participacao e representacao coletivas de trabalhador em regime de teletrabalho

1- O trabalhador em regime de teletrabalho integra o nimero de trabalhadores da empresa para
todos os efeitos relativos a estruturas de representacao coletiva, podendo candidatar-se a essas
estruturas.

2- O trabalhador pode utilizar as tecnologias de informacdo e de comunicacdo afetas a prestacao
de trabalho para participar em reunido promovida no local de trabalho por estrutura de
representagao coletiva dos trabalhadores.

3- Qualquer estrutura de representagdo coletiva dos trabalhadores pode utilizar as tecnologias
referidas no numero anterior para, no exercicio da sua atividade, comunicar com o trabalhador
em regime de teletrabalho, nomeadamente divulgando informagdes a que se refere o n? 1 do
artigo 465.2.

4 - Constitui contraordenacdo grave a violagdo do disposto nos n.2s 2 ou 3.

SUBSECCAO IV

ISENCAO DE HORARIO DE TRABALHO

Artigo 218.2

Condigdes de isen¢ao de hordrio de trabalho

1- Por acordo escrito, pode ser isento de hordrio de trabalho o trabalhador que se encontre numa
das seguintes situagoes:
a) Exercicio ...;
b) Execugdo ...;
c) Teletrabalho e outros casos de exercicio regular de atividade fora do estabelecimento,
sem controlo imediato por superior hierarquico.
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3. Contextualizagao — Oportunidades que a pandemia COVID19 traz as
relagdes de trabalho e a gestao de pessoas

O Século XXI trouxe desafios ha muito anunciados, mas para os quais a grande maioria
das pessoas e das organizacbes ndao se acautelou devidamente. Se por um lado as
tecnologias e o Digital criaram facilidades de acesso e partilha - e é cada vez mais possivel
trabalhar de qualquer local, a qualquer hora, sozinho ou acompanhado - por outro, o

centro das discussbes na Gestdao de

Pessoas focava-se nas  questdes
relacionadas com o papel do ser humano
nesta “Revolucdo Digital” e em como
deveriamos cuidar das pessoas. E
abundante a literatura, quer académica
quer de ambito corporativo e/ou
profissional, sobre o Teletrabalho, mas
ainda incipiente o recurso a este “novo”?

formato de relagdo de trabalho. Por forga

do prdéprio setor tecnoldgico e das novas

indUstrias, revela-se crescente — em
Portugal e no mundo - o nimero de trabalhadores em acesso remoto a empresa, ao

trabalho e as préprias pessoas com quem trabalha.

O inicio do ano de 2020 trouxe um novo e enorme desafio —uma pandemia que provocou
uma avalancha de decisGes de impacto socioecondmico, do mais elevado nivel estatal a
decisdo do pequeno empregador, com tremendas contingéncias para os contextos
produtivos, nomeadamente no mundo do trabalho. Se, hd um par de meses, um gestor
pensasse em colocar grande parte da sua populagao trabalhadora em acesso remoto,
decerto teria muitas resisténcias, dividas e inquieta¢des. No entanto, neste inicio de ano,

milhares de empresas, e milhdes de trabalhadores, viram-se “obrigados” a adoptar esta

1“0 conceito de "trabalho a distancia" (com que muitas vezes se identifica o teletrabalho) aparece pela
primeira vez nos anos 50, com os trabalhos de Norbert Wiener sobre a Cibernética.” (Serra, 1995, pp.10).

10
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solucdo enquanto forma de continuar a sua atividade produtiva, assegurar o seu posto de
trabalho e dar o seu contributo. Para as empresas, esta foi a forma de responder a
restricOes legais assegurando, desta forma, pelo menos, parte da sua atividade produtiva.
E, foi assim, que termindmos o primeiro trimestre de 2020, com uma nova realidade de
trabalho, para a qual nem trabalhadores nem empresas estavam totalmente preparados.
Trata-se, entdo, de um cenario propicio e favoravel a reflexdo e a encontrar caminhos
alternativos para a gestdo de pessoas, objetivo este para o qual este estudo pretende

contribuir.

Neste ambito, pretendeu-se com a realizacdo deste estudo fazer o levantamento das
condicGes de pratica de trabalho remoto, do grau de conforto das pessoas com este
enquadramento, e identificar se pessoas e empresas estariam preparadas para enfrentar
estes desafios. Procurou-se, ainda, aferir se pessoas com cargos de chefia (que tém outras
pessoas e/ou equipas a reportarem a si) sentem que o trabalho e a relagdo com a equipa
se mantém igual ou se sofrem alteracdes, e se esses fatores sdo pertinentes para a
guantidade e para a qualidade do trabalho executado. Pretende-se, assim, apresentar um
contributo, sobretudo a quem gere pessoas, que permita compreender melhor quais sao
os constrangimentos desta realidade e para que se consiga, a partir dai, delinear
estratégias que possibilitem que o trabalho remoto seja considerado como um “new and
flexible work arrangement”, destacando-se as vantagens para pessoas, empresas e
negocios, e identificando formas de lidar construtiva e positivamente com as suas facetas
menos positivas. Vivemos, portanto, uma situacdo contingencial, ela prdpria
condicionante da avaliagdo que as pessoas poderao fazer da sua adaptacdo ao trabalho
remoto — ndo esquegamos que neste cendrio hd aspetos que perante outros cenarios
poderiam ndo se verificar como, por exemplo, ter criancas em casa e este aspeto
determinar fortemente a percecdao da prépria experiéncia. Contudo, n3ao se devera
relativizar o facto de que esta ndo é, atualmente, uma opg¢do da grande maioria das
pessoas nem das empresas, mas sim uma resposta circunstancial a que todos fomos

obrigados.

11
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Adicionalmente, este estudo procura ainda contribuir com um conjunto de sugestdes de
orientacdo pratica, ao nivel da promoc¢do do desempenho, do equilibrio entre vida
pessoal e profissional, de promocdo do bem-estar e da preparacdo e promoc¢ao das
condicbes adequadas para se teletrabalhar. Assim sendo, este estudo é direcionado a
teletrabalhadores, a gestores e a empresas, almejando a que, quando esta fase critica
terminar, o trabalho remoto seja encarado sem duvidas e questdes mais “primarias”,
porque uma coisa é certa — nada voltara a ser como antes, e os formatos e relagdes de

trabalho ficardo definitivamente diferentes.

4. Evolugao do trabalho remoto em Portugal

As possibilidades trazidas pelas TIC's aos contextos de trabalho tém, e terdo, um impacto
profundo nos sistemas produtivos da Europa? (Gschwind & Vargas, 2019), quer ao nivel
das pessoas, do seu trabalho e das suas rela¢des, quer ao nivel das empresas, das suas
relacGes com pessoas e os seus ambientes, ou mesmo ao nivel dos negdcios. Os avangos
tecnolégicos permitiram o afastamento do trabalhador das instalacbes do empregador,
mas esta transicdo sempre se
apresentou como lenta e pouco
frequente. Embora fosse um tema
ha muito ponderado e discutido, o
trabalho remoto, de um dia para o
outro, passa de “opgdo” a
“solucdo”. Com as medidas de

contingéncia adotadas no pais,

milhares de trabalhadores viram o
seu posto de trabalho deslocado

para a sua residéncia. A par da impreparacdao das empresas, parte significativa dos

2 Importa recuperar a publicac3o, j4 em 2002, do acordo-quadro sobre Teletrabalho pela Unido Europeia,
disseminado em varios paises membros através de Politicas e dialogos sociais sobre o enquadramento legal
deste formato de relagdo empregador/trabalhador.

12
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trabalhadores depararam-se com esta contingéncia, ndo por sua opg¢do, mas porque se

tornava imperativo que o seu deslocamento acontecesse.

Conforme indicado pelo estudo de Gschwind e Vargas (2019), a velocidade a que se adere
ao trabalho remoto n3o é indiferente ao pais, ao setor e as proprias profissdes/atividades
profissionais, dependendo sobretudo do ritmo de desenvolvimento tecnolégico mas,
também, do desenvolvimento socioeconédmico do pais e da sua cultura, nomeadamente
no que respeita a sua nocao de flexibilidade e seguranca. De facto, Portugal tem revelado,
nas ultimas décadas, pouca apeténcia por este formato de relacdo de trabalho e com
reduzidissima adesdo, como tém vindo a revelar os “European Working Conditions
Survey” (EWCS) do Eurofound. De acordo com os mesmos, em 2005, apenas 1,8% dos
trabalhadores portugueses registavam este formato de trabalho, pelo menos numa parte
do seu tempo laboral. Em 2010, ndo atingia os 3% dos trabalhadores, variando muito de
acordo com o setor de atividade. J& em 2015, muito impulsionado pelos setores das
tecnologias e da consultoria, alcancou-se perto dos 5%, registando a EU27 valores na
ordem dos 6% (Boavida & Moniz, 2019). O mesmo survey, em 2020, aponta para algum
crescimento do trabalho remoto, registando-se como principais conclusdes:
e Novas formas mais flexiveis de trabalho comeg¢am a tornar-se mais frequentes,
sendo que o tempo do trabalho remoto é mais irregular e imprevisivel;
e O trabalho remoto pode trazer beneficios claros para o trabalhador,
nomeadamente permitindo uma melhor conciliacdo entre trabalho e familia;
e Este formato de relacdo de trabalho poderd levar a uma intensificacdo do
trabalho, mesmo em trabalhadores com elevado grau de autonomia;
e Podera existir maior risco de saude, nomeadamente associada ao stress,
ansiedade e cansaco;
e Poderd existir algum risco de presentismo?, uma vez que os estimulos do ambiente

circundante podem ter impacto no desempenho e produtividade;

3 Refere-se ao comportamento do trabalhador que, estando presente no local de trabalho, ndo tem
produtividade devido a questdes de ordem fisica e/ou psicoldgica e/ou a uma intengdo de transmitir a ideia
de que esta a trabalhar (Hemp, 2004).

13
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Na literatura tém sido identificadas algumas vantagens e desvantagens associadas ao
trabalho remoto, tanto na perspetiva dos trabalhadores, como na perspetiva dos gestores
e da sociedade. De seguida, apresentam-se algumas vantagens e desvantagens tendo por

base a literatura existente (e.g., ver Hau & Todeskat, 2018; Gschwind & Vargas, 2019).

Vantagens na perspetiva dos trabalhadores

= Qualidade de vida em familia;

= Maior opcdo de organizar o tempo livre;

= QOportunidade de gerir o tempo e escolher a melhor forma de realizar as tarefas
de trabalho;

= Aumento da produtividade;

= Reducgdo de custos com alimentacdo, vestuario e deslocacdo;

= No caso de um portador de deficiéncias fisicas, diminui a dificuldade de

deslocacdo.

Vantagens na perspetiva dos gestores / empresas

= Maior produtividade e motivagao dos teletrabalhadores;
= Redugdo de custos;
= Reducgdo do absentismo e menor rotatividade de pessoal;

= Maior flexibilidade para a empresa.

Vantagens para a sociedade e governo

= Diminuicao dos congestionamentos, do consumo de energia e da polui¢ao;
= Praticas de trabalho sustentaveis e igualdade de participacdo dos cidadaos;
* Geragao de emprego;

= Maior quantidade de emprego em areas rurais menos povoadas.

Desvantagens na perspetiva dos trabalhadores

= Visdo preconceituosa em relacdo ao teletrabalho;
= Reducdo de oportunidades de carreira;

= |solamento social;
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Necessidade de maior organizacdo e autodisciplina;
Dificuldade de equilibrar o trabalho e a vida pessoal;
Maior dificuldade em demonstrar acidentes de trabalho;

Dificuldade de concentracdo quando o ambiente ndo é favoravel.

Desvantagens na perspetiva dos gestores / empresas

Falta de legislacdo / regulamentacdo especifica;
Necessidade de tecnologia especifica;
Vulnerabilidade dos dados e recursos da organizacao;
Falta de lealdade para com a empresa;

O desenvolvimento do trabalho é fortemente dependente da tecnologia.
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Ill.  Trabalho Remoto — Andlise dos resultados do estudo

Nesta sec¢ao, sdao apresentados os principais dados recolhidos e analisados, de modo a

gue os mesmos fornecam pistas de reflexdo sobre a situacdo de trabalho remoto vivido

pelos respondentes, durante este periodo.
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1. Caracteristicas da Amostra

Aspetos Demograficos

Sexo

A maioria das pessoas que respondeu a este inquérito é do sexo feminino (65%).

35%
65%

B Masculino ™ Feminino

Idade

Quanto a variadvel idade, verifica-se que a faixa etdria dos 35 aos 44 anos (38%), bem como
a faixa etaria dos 45 aos 54 anos (30%), sao aquelas que reinem um numero mais elevado
de participantes neste estudo.

1%

5%
11%

15%

30%

T~ 38%

m Menos de 25 anos ® Entre 25 e 34 anos Entre 35 e 44 anos

W Entre 45 e 54 anos M Entre 55 e 64 anos = 65 anos ou mais
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Habilitagoes

No que respeita as habilitacbes, a maior parte dos participantes possui bacharelato /
licenciatura (48%) ou mestrado (31%). Neste sentido, esta amostra, apresenta um nivel
de habilitagdes literarias elevado.

31%

W42 ano w122 ano W Bacharelato ou Licenciatura Mestrado m Doutoramento

Estado civil

Quanto ao estado civil, a maioria dos participantes é casado ou vive em unido de facto
(65%).
11%

Solteiro m Casado ou Uniao de Facto M Viuvo M Divorciado ou Seperacao de Facto

Parentalidade

No que se refere a parentalidade, a amostra encontra-se relativamente distribuida, isto
é, a percentagem de participantes que nao tem filhos (51%) é praticamente equivalente
a das pessoas que tém filhos (49%).
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M Ndo HSim

Antiguidade no mercado de trabalho

W Universidade
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A maioria dos participantes (85%) encontra-se no mercado de trabalho ha pelo menos 15

anos ou mais. Desta forma, pode-se constatar que a esmagadora maioria
participantes é bastante experiente.

10%
17%

12%
15%

16%

24%

“ Menos de 5anos BEntre5e9anos [ Entre 10 e 14 anos
W Entre 15 e 19 anos M Entre 20 e 24 anos M Entre 25 e 29 anos

® 30 anos ou mais

Situagao contratual

dos

Relativamente a situacdo contratual, a maioria das pessoas que respondeu a este

inquérito é trabalhador efetivo (77%).
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3%

M Trabalhador efetivo
Trabalhador com contrato a termo
M Trabalhador independente (profissional liberal; prestador de servicos)

Outra:

Ocupacao com fung¢ao de chefia

No que diz respeito ao exercer de um cargo de chefia, é interessante notar que a presente
amostra se encontra distribuida de forma praticamente equivalente nas duas categorias
de resposta: sim (46%) e ndo (54%).

46% "

B N3o = Sim

Dimensao da empresa

A maior parte (35%) da amostra estda empregada numa empresa com mais de 500
trabalhadores. No entanto, pode-se constatar que a amostra é variada, pois inclui
respostas de pessoas empregadas em empresas com dimensdes bastante distintas, isto
é, desde pequenas e médias empresas a grandes empresas.
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35%
N 15%

13%

® Menos de 10 trabalhadores = Entre 10 e 49 trabalhadores
M Entre 50 e 249 trabalhadores ™ Entre 250 e 500 trabalhadores
Mais de 500 trabalhadores

Regime de trabalho

Quanto ao regime de trabalho, a maioria dos individuos trabalha em regime de tempo
completo (full-time).
4%

B Tempo Parcial (Part-time) = Tempo Completo (Full-time)
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2. Variaveis em estudo

Situagao de isolamento social

Globalmente, verifica-se que a esmagadora maioria dos participantes se encontra em
situacdo de isolamento social (84%).

m Nao ®Sim
Situagao de teletrabalho

Quanto a situagdo de teletrabalho, 90% da amostra referiu encontrar-se nesta situagao.

10%

m N3o mSim

As repercussoes do teletrabalho para os individuos

No que concerne as repercussées do teletrabalho para os individuos, verifica-se que os
participantes atribuem, em média, uma pontuacdo mais elevada aos seguintes itens:

1. Maiorisolamento pessoal em relagdo aos outros (Média = 3,59);
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2. Numero excessivo de horas de trabalho (Média = 3,36);

3. Influéncia negativa na postura (Média = 3,17).

Conflitos na relagdo familia-trabalho

Maior isolamento pessoal em relagdo aos outros

Influencia negativa na postura

Aumento dos niveis de stress

Niveis elevados de cansago

Numero excessivo de horas de trabalho

Europeia
, | ;
i ‘ e
f | | .
| ‘ 3,03
| ‘ 3,05
1 2 3 4 5

Entre as diferentes repercussdes do teletrabalho consideradas, parecem existir diferengas
significativas entre a avaliacdo que é feita quando consideramos o género dos
participantes, nomeadamente: as mulheres, em comparagdo com os homens, pontuam
de uma forma significativamente mais elevada o item “aumento dos niveis de stress” e

“niveis elevados de cansaco”.

Aumento dos niveis de stress

Niveis elevados de cansago

3,10
2,90
3,05
3,17
2,83
\
1,00 2,00 3,00 4,00

5,00

H Total
Feminino

Masculino

Curiosamente, o estado civil parece influenciar a perce¢ao dos individuos relativamente
a um maior isolamento pessoal em relagdao aos outros, nomeadamente: os individuos
solteiros sdo os que parecem sentir-se mais isolados em relacdo aos outros.
Adicionalmente, os individuos vilvos sdo os que referem sentir um menor isolamento

pessoal em relacdo aos outros.
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M Total
59 . .
Divorciado ou Seperacao de
- 53 Facto
Maior isolamento pessoal .
~ M Viuvo
em relagdo aos outros 54
380 m Casado ou Uniao de Facto
\ ! ! Solteiro

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

As repercussoes do teletrabalho sdo igualmente avaliadas de forma diferente consoante
se tenha ou ndo filhos. Mais concretamente, os participantes com filhos reportam niveis
mais elevados de conflito trabalho-familia, stress e cansaco.

] \
. . 2,83
Conflitos naf relelll'gao trabalho- 2,97
omiie * 2,70
3,03 Total
Aumenta os niveis de stress 3,20 i
2,87 'm
J B Nao
Contribui para niveis elevados de 31???8

cansaso i

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Os trabalhadores independentes diferem significativamente das restantes categorias de
trabalhadores por apresentarem uma pontuacdao menos elevada relativamente ao
aumento dos niveis de stress.
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Aumenta os niveis de stress

T T T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
M Total
M Qutra situagdo contratual
Trabalhador independente (profissional liberal; prestador de servicos)
Trabalhador com contrato a termo

M Trabalhador efetivo

Os participantes empregados a tempo completo apresentam uma pontuagdo
significativamente mais elevada quanto ao item “influéncia negativa na postura” e
“numero excessivo de horas de trabalho”.

Influencia negativa na postura

Total
B Tempo Completo (Full-time)

Numero excessivo de horas de B Tempo Parcial (Part-time)

trabalho

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Conforme é possivel verificar no grafico infra, a maioria dos participantes, se trabalhar em
casa, define um hordrio para o efeito (84%), possui um espacgo préprio para trabalhar em
casa (75%) e ndo procura um espaco neutro fora de casa (79%).
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Se trabalhar em casa, define um horario 84%
para o efeito
Tem um espago proprio para trabalhar em 75% Sim
casa
= Nao
Procura um espaco neutro fora de casa
79%

T T T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Comparacgao entre ter e nao ter filhos

Quem nao tem filhos parece ter mais provavelmente um espago préprio para trabalhar
em casa (81%).

o~
a3
8
= 81% N L
S 1 N3o tem espaco proprio para
§ trabalhar em casa
c
o B Tem espaco proprio para
(]
c 69% trabalhar em casa
2
T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Comparacao entre ter ou nao cargo de chefia

Quem exerce um cargo de chefia parece ter mais probabilidade de ter um espaco préprio
para trabalhar em casa (81%).

. |
gﬂ A 70% 1 Ndo tem espago proprio para
3 % trabalhar em casa
€ c
g © B Tem espaco préprio para
k3 81% trabalhar em casa
—
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Comparacgao por género

Se trabalharem em casa, os participantes do género feminino, sdo mais provaveis de
definir um horario para o efeito (87%), comparativamente com os homens (77%).

Se trabalhar em casa, define um horario para o efeito?

Masculino
H Na3o

. W Sim
Feminino

87%

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

Preferéncia e nivel de satisfacao individual com o teletrabalho

A maioria dos participantes (65%), mesmo se pudesse optar, ndo prefere estar sempre
em regime de teletrabalho.

Se pudesse optar, preferia estar sempre em regime de teletrabalho?

7%
I

28%

65%

Apesar da resposta dada a alinea anterior, é interessante notar que somente uma
reduzida percentagem de participantes se encontra “nada satisfeito” (3%) ou “pouco
satisfeito” (9%) com a situacdo de teletrabalho.
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Esta satisfeito com a situagao de teletrabalho?

3%

14% 9%

B Nada Satisfeito
Pouco Satisfeito
Nem Satisfeito, nem

Insatisfeito
m Satisfeito

— 30%

= Muito Satisfeito

Comparagao entre ter ou nao ter filhos

Quando se analisa o nivel de satisfacdo geral com a situagcdo de teletrabalho,
considerando a situagdo de ter ou nao ter filhos, verifica-se que os participantes sem
filhos estdo significativamente mais satisfeitos com a situagao de teletrabalho (Média =
3,71), comparativamente com os participantes que tém filhos (Média = 3,45).

Esta satisfeito com a situa¢ao de teletrabalho?

| | |
Amostra Total 3,58
Tem filhos 3,45
Nao tem filhos 3,71
| |
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Percecgoes individuais sobre o teletrabalho

No que se refere as percec¢des individuais sobre a experiéncia de teletrabalho, regista-se
gue a maior parte dos participantes sente que trabalha mais (49%) ou que trabalha o
mesmo (35%).
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Em situagdo de teletrabalho, sente que trabalha...
4%/ 13%
B Menos
O mesmo
= Mais
NS/ NR

0,
49% 359

De igual forma, a maior parte dos participantes sente que é mais produtivo (37%) ou que
mantém o mesmo nivel de produtividade (37%).

Em situagao de teletrabalho, sente-se...
4%

- 23%

Menos produtivo
o lgual
B Mais produtivo

B NS/NR

Adicionalmente, no que diz respeito a sensacao de afastamento da empresa, observa-se
que aproximadamente metade da amostra (49%) sente-se mais afastada da empresa e

praticamente a restante proporgdo de participantes (46%) sente-se “igual”, i.e., sente que
nao ha alteracgdes.
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Em situagdo de teletrabalho, sente-se...

3% 2%
B Menos afastado da
empresa

M Igual

0,
49% __| 46% Mais afastado da

empresa

BH NS/ NR

No grafico que se encontra abaixo é possivel verificar que, em média, desde que
comecaram a teletrabalhar, os participantes sentem que a comunicacdo e relagdo com a
chefia direta, bem como a comunicacdo e relacdo com os colegas se mantiveram na
mesma.

Desde que comegou a teletrabalhar...

1 | |
Comunicagdo com a chefia direta 2,73
Relagdo com a chefia direta 2,78
Comunicagdo com os colegas 2,64
Relagdo com ‘ ‘ 2173
os colegas ‘ ‘
T T
0 1 2 3 4 5

O mesmo sucede com a perce¢do de aprender no e com o trabalho: O valor médio
registado sugere que os participantes tém, na sua globalidade, a percecdao de que este
aspeto se mantém sem alteragdes. Ja no que diz respeito as oportunidades de formacao,
o valor médio, parece indicar que os participantes percebem na sua globalidade que as
oportunidades de formacgado estao “um pouco pior”.
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Desde que comegou a teletrabalhar...
Aprender no e com o trabalho 2,72
Oportunidades de formac3o na empresa 2,28
0 1 2 3 4 5

Paralelamente, quanto a percecdo de equilibrio entre o trabalho e outros dominios da
vida dos individuos o valor médio obtido sugere a existéncia de uma percec¢do neutra.

Desde que comegou a teletrabalhar...

Equilibrio entre tempo de trabalho e | | | 311
tempo para a familia ‘ ‘ ‘ ’
Equilibrio entre trabalho e vida familiar 3,09
Equilibrio entre trabalho e vida | ‘ ‘ ‘
. 3,09
particular ‘ ‘ ‘
0 1 2 3 4 5

No que concerne a avaliacdo de desempenho que os participantes fazem de si préprios,
bem como as crencas que estes possuem relativamente a percecdo de outros sobre eles
préprios, os valores médios parecem sugerir que a situa¢do de teletrabalho ndo parece
ter interferido com estas variaveis.

Desde que comegou a teletrabalhar...

Auto-avaliagdo sobre a imagem que a empresa tém do 281
participante | ‘ ‘ !
Auto-avaliagdo sobre a imagem que os superiores 275
hierdrquicos tém do participante | ‘ ‘ M
Auto-avaliagdo sobre a imagem que os colegas tém do 283
participante | ‘ ‘ ’
. - 3,09
Cumprimento dos objetivos de trabalho | ‘ ‘ ‘
) . 3,11
Orientagdo para os resultados | ‘ ‘ ‘
3,08
Cumprimento dos objetivos de trabalho | ‘ ‘ ‘ !
. 3,06
Auto-avaliagdo de desempenho \ \ \
T T T
0 1 2 3 4 5

Curiosamente, quanto aos participantes que exercem cargos de chefia, os valores médios
obtidos parecem sugerir que estes poderao sentir que a imagem de si proprios junto dos
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subordinados, bem como a comunicacdo e relacdo com os subordinados se encontra
menos favoravel desde que comecaram a teletrabalhar.

Desde que comegou a teletrabalhar...

Auto-avalia¢do sobre a imagem que os |
. N .. 1,83
subordinados tém do participante ‘
Comunicac¢do com subordinados 1,70
Relacdo com subordinados 1,73
|
0 1 2 3 4 5

Independentemente da dimensdo da empresa, a maioria dos participantes refere ndo
existir um mecanismo de controlo do tempo de teletrabalho por parte da chefia. No
entanto, quando existe algum mecanismo de controlo por parte chefia, esse mecanismo
parece ser mais frequente em empresas de média dimensdo, i.e., em empresas com 50 a
249 colaboradores (28%) e empresas com 250 a 500 colaboradores (27%).

Existe algum mecanismo de controlo do tempo de teletrabalho por
parte da sua chefia?

i L 21% \ \ \
Amostra total 119 68%
R
Menos de 10 trabalhadores 77%
(L
Entre 10 e 49 trabalhadores . 71%
J ‘ 10/:‘ ‘28% ‘ ‘ Sim
Entre 50 e 249 trabalhadores 9
S T 6p% N30
(]
Entre 250 e 500 trabalhadores Q% ‘ ‘ ‘ ‘ 7% NS/NR
] 189
Mais de 500 trabalhadores 1F;A ‘ ‘ ‘ ‘ 7%
. (]
0%
NS/NR 7%
/ 7S
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Mais uma vez, independentemente da dimens3ao da empresa, os participantes referem
na sua maioria que a empresa proporcionou todos os equipamentos necessarios para o
teletrabalho. Contudo, esta proporgdo parece ser mais elevada em empresas com 250 a
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500 colaboradores (i.e., média dimensao) e empresas com mais de 500 colaboradores (i.e,
grande dimensao).

A empresa proporcionou todos os equipamentos para
teletrabalhar?

| | |
72%
Amostra total 21%
— ‘ ‘ 71%
Menos de 10 trabalhadores ]l17% ‘ ‘ °
] 11%
Entre 10 e 49 trabalhadores 9%‘ 22% ‘ 69%
4 Sim
Entre 50 e 249 trabalhadores 6% 289F ‘ 65% "
} dl 83% oo
Entre 250 e 500 trabalhadores 39 114% ‘ ‘ ? NS/NR
i 75%
Mais de 500 trabalhadores 59, ‘ 20% ‘ ‘
- 78%
NS/NR 0% : 229% ‘ ‘

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

Ja no que concerne a preparacdo do local de teletrabalho por iniciativa das empresas, as
respostas parecem ter sido mais dispares quando considerada a dimensdo das empresas.
N3o obstante, salienta-se que as micro e pequenas empresas (i.e., menos de 10
colaboradores e entre 10 a 49 colaboradores), bem como as grandes empresas (i.e., mais
de 500 colaboradores) sdao aquelas que registam uma percentagem mais elevada no que
diz respeito a preparacao do local de teletrabalho por iniciativa das empresas (entre 20%
a 36%).
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A empresa assegurou a preparac¢ao do seu local de teletrabalho?

L 21% | \
Amostra total 699
| 10%
36%
Menos de 10 trabalhadores 53%
111%
20%
Entre 10 e 49 trabalhadores 699
| 12%
14% Sim
Entre 50 e 249 trabalhadores 75% -
11% Nao
0,
Entre 250 e 500 trabalhadores 7 14% 80% NS/NR
(o]
0,
Mais de 500 trabalhadores P 70%
8% ‘
56%
NS/NR 11%
/ " 3#%

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

De uma forma geral, os participantes parecem atribuir uma pontuacao elevada (média
superior a 4 pontos, numa escala de Likert de 5 pontos) a todas as caracteristicas pessoais
relacionadas ao teletrabalho. No entanto, a capacidade de “disciplina” e
“responsabilidade” foram aquelas onde a pontuac¢do atribuida pelos participantes foi
mais elevada.
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Caracteristicas pessoais importantes para o teletrabalho

e, T r

Responsabilicace I st
Capacidade de
i M 4,5a
organizagdo
Honestidade [ 4,50
Autonomia [ 446
Planeamento [ 440

C ténci
otesionsl T 432

profissional

e | S 2

Comparagao por género

Homens e mulheres diferem significativamente quanto a relevancia atribuida a diferentes
caracteristicas pessoas importantes para o teletrabalho. Mais precisamente, verificam-se
diferencas significativas do ponto de vista estatistico em todas as caracteristicas pessoais
com excec¢do da caracteristica “disciplina”, onde a resposta de homens e mulheres foi
consistente (i.e., igual a 4,60 e 4,67 para homens e mulheres, respetivamente).
Adicionalmente, salienta-se que as mulheres tendem a atribuir, de uma forma geral, uma
maior relevancia a todas as caracteristicas pessoais comparativamente com os homens.
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Caracteristicas pessoais importantes para o teletrabalho
Competéncia Pessoal
Capacidade de Organizagdo
Autonomia

Honestidade
B Amostra Total

Feminino
Responsabilidade

B Masculino
Disciplina

Iniciativa

Planeamento

Comparagao por anos de trabalho

Os anos de trabalho tém influéncia na importancia que é atribuida a caracteristica pessoal
“Capacidade de Organizacdo”, nomeadamente: Os participantes com experiéncia
profissional entre 25 a 29 anos (Média = 4,73) e entre 5 a 9 anos (Média = 4,66) sao
aqueles que parecem valorizar mais esta caracteristica pessoal no teletrabalho.
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Caracteristicas pessoais importantes para o teletrabalho

4,54
4,53

4,43
4,60

4,46
4,66
4,44

Capacidade de Organizagdo

T T T T

1 2 3 4 5

H Total 30 anos ou mais M Entre 25 e 29 anos
M Entre 20 e 24 anos M Entre 15 e 19 anos I Entre 10 e 14 anos

Entre 5e 9anos ™ Menos de 5 anos

Comparagao por ser ou nao chefia

Exercer ou ndo um cargo de chefia conduz igualmente a diferengas significativas no modo
como as caracteristicas pessoais “Disciplina”, “Iniciativa” e “Planeamento” sao
valorizadas, nomeadamente: Os participantes que possuem um cargo de chefia atribuem
maior importancia a estas trés carateristicas pessoais.

Caracteristicas pessoais importantes para o teletrabalho

S S 464
Disciplina 4,71
4,59
ﬁ 424 | ™Amostra Total
Iniciativa 4,33 ;
4,17 Chefia
] N3o chefia
ﬂ 4,40
Planeamento 4,46
4,34
| | |
1 2 3 4 5

Principais vantagens, desvantagens e dificuldades sentidas pelos individuos em
teletrabalho

Entre as diferentes vantagens que o teletrabalho pode proporcionar, considerando a
totalidade da amostra, destaca-se o ganho de tempo (79%), a gestdo de hordérios (57%) e
uma maior flexibilidade (44%) como sendo as vantagens mais salientadas pelos
participantes.
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Vantagens do teletrabalho

Ganha-se tempo 79%
Gestdo de horarios

Adquire-se mais flexibilidade
Qualidade de vida

Equilibrio entre a vida profissional
Melhor concentragao

Vida mais regrada

Afastamento da minha chefia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Quanto as desvantagens do teletrabalho mais reportadas pelos participantes, destaca-se
a sensacdo de afastamento dos colegas (76%), a “mistura” entre a vida profissional e
familiar (64%), bem como o sentimento de ndo ter apoio quando é necessario (39%).

Desvantagens do teletrabalho

Afastamento dos meus colegas ‘ ‘ ‘ ‘ 76%
L
L

"Mistura" entre vida profissional e familiar

N&o ter apoio quando é necessério 39%

Afastamento dos meus "Direct report" 30%

Afastamento da minha chefia ‘ 25%
Gestdo de horarios 14%
Qualidade de vida 8%

Adquire-se mais flexibilidade 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Relativamente as principais dificuldades sentidas pelos participantes do presente estudo,
salienta-se a “mistura” entre a vida profissional e familiar (56%), a existéncia de um
espaco fisico apropriado para o trabalho (49%) e a dificuldade de acessos a tecnologia
(35%).
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Difuldades do teletrabalho

"Mistura" entre vida profissional e familiar %
Espaco fisico apropriado para o trabalho
Acessos (Tecnologia)

Outros recursos

Gestdo do tempo

Gestdo das tarefas

T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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IV. Recomendacdes para pessoas, gestores de pessoas e empresas

O trabalho ganhou, neste inicio de 2020, um novo sentido, novos formatos e novos
desafios. Sem preparagdo, sem planos nem reflexdes, parte de populagdo ativa
portuguesa vé-se, atualmente, em trabalho remoto. Ndo é uma opc¢do, ndo é uma decisao
do proprio ou da sua gestao, ou mesmo partilhada, é sim uma resposta — a possivel, para
gue continuemos a trabalhar. Porque pessoas, sistemas de organiza¢do do trabalho e as
préprias empresas (e negdcios) sdo importantes, permite-nos este estudo deixar algumas

recomendacdes para a pratica de gestdao de pessoas.
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O perfil de cada trabalhador resulta da pessoa e das suas circunstancias: tracos, valores,
expectativas, emocdes, necessidades, aprendizagem, socializacdo, entre outras varidveis.
O perfil de cada trabalhador é uma dimensdo importante a considerar, perante a opcao
de organizacdo do trabalho em modo de acesso e pratica remotos.

e As caracteristicas pessoais ndo serdo indiferentes a situacdo de trabalho remoto,
pelo que a decisdo por essa opc¢do deverd ser ponderada pela pessoa e pelo
gestor.

e Arelevancia atribuida as caracteristicas pessoais é diferente conforme o género,
sendo mais valorizada pelas mulheres, questdo que devera ser atendida na
decisdo de trabalho remoto.

e O estudo aponta que, em geral, a “disciplina” é a caracteristica pessoal mais
importante para trabalho remoto. Para os que tém cargos de chefia também é
muito relevante, o que leva a considerar importante esclarecer conjuntamente
como esta caracteristica se converte em padrdes de desempenho.

e As mulheres registam-se mais vulneraveis ao stress e ao cansago provocado pelo
trabalho remoto, pelo que as suas condi¢des pessoais, por exemplo familiares,
deverao ser consideradas caso se coloque a opgao de trabalho remoto.

e A existéncia de filhos* em casa quando a pessoa estd a trabalhar remotamente,
para além de mais stress e maior cansago, provoca também maior “conflito
trabalho-familia” — assim, a op¢do do trabalho remoto devera ser também

ponderada face a esta circunstancia.

e As empresas deverdao apoiar o trabalhador remoto a assumir esta condicao,

proporcionando-lhe condi¢des e equipamentos de trabalho adequados, o que

4 N3o esquecendo que a recolha de dados decorreu durante o periodo de “Estado de Emergéncia”, em que
as Escolas se encontravam encerradas, e grande maioria das criangas/jovens estavam em casa.
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inclusive esta vertido na Lei. Mesmo que seja uma vontade do trabalhador, o
gestor de pessoas atento devera providenciar tais recursos e condicdes.

e A grande maioria das pessoas em trabalho remoto considera-se tanto, ou mais
produtiva, o que deve ser ponderado nos processos de distribuicdo de trabalho e
de avaliacdo dos resultados. Deixa-se para reflexao futura se os indicadores de
medicdo de desempenho deverdo ser os “habituais”, parecendo que deverao ser
diferentes.

e A produtividade n3o é indiferente a quantidade de trabalho produzido, e quase
metade dos trabalhadores remotos indica trabalhar mais — importa que os
indicadores de avalia¢do do trabalho considerem esta diferenca®.

e A empresa deverd ter indicacGes precisas de controlo do tempo de trabalho
remoto, dar indicacdes de hordrios e permitir o seu ajustamento.

e A “nocdo de hordrio” e de “periodo normal de trabalho” deve estar totalmente
esclarecida entre trabalhador e chefia, e entre estes e a organizacdo. Podendo ser
um tipo de tarefas que exija conciliagdo com horarios de outras pessoas,
fisicamente presentes na empresa ou ndo, ha que o considerar. Devera ficar claro
se o trabalhador tem a possibilidade, ou ndo, de estabelecer os seus proprios
horarios.

e Nas situacOes de isencdo de horario, sera prudente que gestor de pessoas e
trabalhador reflitam e assegurem os fundamentais principios de saude e bem-
estar no trabalho.

e As mulheres em situagao de trabalho remoto, definem mais o hordrio de trabalho
do que os homens, o que leva a considerar que ndo é indiferente o género as
opcoes flexiveis de horario.

e Devem existir a¢cdes para “disciplinar”, assegurando condi¢cdes de “desligamento”,
pois o “espaco temporal trabalho” e o “espaco temporal familia” tém de se

articular e conciliar.

> Reitera-se a nota anterior, uma vez que as respostas podem estar afetadas pelas circunstancias especiais de confinamento
obrigatdrio a residéncia.
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e A conciliacdo entre esferas de vida deve ser uma preocupacdo pessoal mas,
também, organizacional. O trabalho e a familia no mesmo espago, pode constituir
uma fonte de stress e conflitos.

e Emtrabalhoremoto as pessoas, em geral, tém a percecdo de que trabalham mais,
e, a grande maioria, com igual ou mais produtividade. Torna-se desafiante para a

gestdo de pessoas perceber como medir e como recompensar.

e Parece fazer sentido que para além da preparacdo dos trabalhadores para
trabalho remoto, também ndo deve ser descurada a preparacdo das respetivas
hierarquias.

e Devera a organizacao providenciar preparacao das chefias para necessidades de
novas formas de comunicar, interagir e partilhar. Também ao nivel das empresas,
parece haver necessidade de formar para um “novo normal”.

e As chefias consideram que a comunicac¢ao e a relagdo com os subordinados sao
menos favoraveis em trabalho remoto. Para além de a organizagdo dever suportar
esta necessidade e preparar as pessoas, ha também que atender ao préprio perfil
das chefias quando tém de gerir pessoas e equipas a distancia.

e Apesar de os trabalhadores indicarem que nao sentem que estar em trabalho
remoto afeta a sua imagem profissional, o0 mesmo nao sucede com as chefias.

Estas consideram que a sua imagem é menos favordvel, o que ndo pode ser

indiferente a estrutura e funcionamento da empresa.

e Numa situagdo em que nao houve opc¢ao, cerca de metade dos respondentes
revelaram estar satisfeitos com um regime de trabalho remoto, mas a maioria
preferia ndo estar sempre neste regime. Assim, pode parecer prudente que, a
adotar este regime, a empresa o faca numa “transicao suave” e parcial, de modo

a que o trabalhador se possa ir ajustando e conciliando esferas e vida.
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e Avantagem que mais se destaca na situagao de trabalho remoto, relaciona-se com
a gestdo do tempo.

e A desvantagem que se regista com maior expressdo é o afastamento da empresa
e das pessoas. A gestdo de pessoas devera refletir sobre impactos desta percecdo
de afastamento, nas relacdes, no clima, no envolvimento e compromisso, bem
como no proprio negécio.

e N3o sendo exclusivamente do foro da Gestdo de Pessoas, a opcao por trabalho
remoto deverd estar assente numa defini¢cdo interna muito clara dos circuitos de
comunicacao, dos procedimentos e de “entendimentos claros” dos indicadores de
desempenho e dos critérios de “distribuicdo de trabalho”. Com a distancia, pode
faltar a visibilidade do tempo e do espaco que cada tarefa acarreta, e cair-se na
falacia “do urgente”.

e A empresa e o gestor de pessoas deverdo, igualmente, fomentar e esclarecer
algumas medidas de “higienizacdo tecnoldgica” e estabelecer claramente regras

de acessos, como medida preventiva de seguranca e saude no trabalho.
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V. Conclusoes

As crises trazem muitas vezes enormes e fantasticas oportunidades. O trabalho remoto é
um tema que tem aparecido, desde hd muitos anos, nas reflexdes e praticas sobre a
organizacao do trabalho, como uma possibilidade, em muitas industrias, ainda distante,
embora o crescimento de trabalhadores e empresas que o adotaram venha a crescer

significativamente nos ultimos anos.

Em Portugal, algumas fileiras de determinados setores de atividade tém incrementado
fortemente esta opc¢do. Contudo, conforme indicado, é imperativo ter alguns cuidados e
rigor, e ndo entender o trabalho remoto como uma alternativa que nao carece de plano
e/ou preparacdo das pessoas. Importa que todos os stakeholders entendam que ndo é
uma solucdo expedita e “barata”, mas que esta seja entendida como um formato

alternativo e diferenciado de trabalho, em que proveitos podem servir todos os
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envolvidos — mas hd que atentar a algumas premissas e condi¢cdes. As pessoas sao
importantes, e a ligacdo remota ndo pode ser descurada, pois o envolvimento com a
empresa e o0 negoécio tem de ser, permanentemente, promovido e incentivado.
Comunicacdo e partilha permanente, deverd ser o maior dos esforcos de quem gere

pessoas remotamente.

Algumas conclusdes do presente estudo parecem destacar-se, nomeadamente o facto da
gestdo de pessoas dever assumir alguns principios, onde se destacam: padrdes e medidas
de promocdo da saude ocupacional, do equilibrio emocional e do bem-estar pessoal,
nomeadamente o “direito a desconexdo” e a limitacdo dos espacos de trabalho; regulacdo
dos tempos de trabalho e medidas de promoc¢do da produtividade; “(Re)educacdo” de
trabalhadores e chefias; contrato de trabalho especifico para teletrabalho e suas

condicdes.

E quase certo que no trabalho, como em outras dimens&es da vida, no “Pés-COVID” nada
voltard a ser como era. Entdo, se na gestdo de pessoas o trabalho remoto for uma opc¢ao,
que seja bem realizada a respetiva transi¢cao, com rigor, ética e principios deontolégicos.

E este o principal contributo que toda a equipa espera ter trazido a comunidade

profissional de gestao de pessoas em Portugal.
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