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RESUMO

Ap6s o0 aparecimento da pandemia Covid-19 o quotidiano das pessoas nunca mais sera o
mesmo. As vidas mudaram, as pessoas mudaram e o trabalho como o conheciamos também

mudou.

Esta dissertagédo tem como finalidade compreender qual o impacto que a pandemia teve nos
colaboradores do INESCTEC. Mais concretamente, o impacto no work-life balance (WLB)
destes, abarcando conceitos como teletrabalho, confinamento, trabalho hibrido, flexibilidade,

entre outros.

Para alcancar o proposito deste estudo, optou-se por realizar uma pesquisa quantitativa com
recurso a um inquérito por questionario online com uma amostra de 151 inquiridos. De realcar
que todas as questbes especificas de pesquisa formuladas foram de encontro as teorias

estudadas.

Nos tempos de confinamento, os colaboradores inquiridos sentiram uma grande diferenca na
realizacdo do seu trabalho e na vida pessoal dada a necessidade de adaptacéo ao regime de
teletrabalho. Ap6s o confinamento, houve uma melhoria nas duas esferas, pessoal e
profissional, com recurso ao regime de trabalho hibrido.

O presente trabalho é de facil leitura e interpretacao, pelo que devera ser interessante para
quem estuda o impacto da pandemia nas vidas das pessoas e pelos dirigentes do instituto
INESCTEC. Este estudo pode auxiliar na tomada de decisdes no que diz respeito ao regime

de trabalho futuro e a obter uma visao dos estados emocional e psicolégico dos colaboradores.

Palavras-Chaves: Confinamento; COVID-19; Flexibilidade; Instituicdo; Teletrabalho; Work-Life

Balance
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ABSTRACT

After the outbreak of the Covid-19 pandemic, people's everyday lives will never be the same
again. Lives have changed, people have changed and work as we knew it has also changed.

This dissertation aims to understand what impact the pandemic had on the employees of
INESCTEC. More specifically, the impact on their work-life balance (WLB), involving concepts

such as telecommuting, confinement, hybrid work, flexibility, among others.

To achieve the purpose of this study, it was decided to conduct a quantitative research using
an online questionnaire survey of a sample of 151 respondents. It should be noted that all the

specific research questions formulated were in accordance with the theories studied.

During the times of confinement, the employees surveyed felt a big difference in the
performance of their work and personal life given the need to adapt to the teleworking regime.
After the lock-in, there was an improvement in both personal and professional domains with

the use of the hybrid work regime.

The work is easy to read and understand, so it should be interesting for those studying the
impact of the pandemic on people's lives and for the managers of INESCTEC. This study can
give help in the decisions to be taken regarding the future work regime and gain insight into the
emotional and psychological states of the employees.

Keywords: Confinement; COVID-19; Flexibility; Institution; Telecommuting; Work-Life Balance
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1.  INTRODUCAO E IDENTIFICACAO DO PROBLEMA DA INVESTIGAGAO

A partir do momento em que escolhemos realizar uma dissertagéo torna-se necessario pensar

e escolher um tema interessante para ser investigado.

No entanto, dentro do proprio tema existe um problema de investigacdo. Este, diferentemente
do tema (que € grande), é mais condensado e deve-se elaborar uma questéo (pergunta) que
seja capaz de abarcar todo o conjunto de ideias que serdo apresentadas ao longo do trabalho
desenvolvido. O problema de investigacdo deve ser preciso e delimitado dado que o
desenvolvimento da pesquisa serd orientado para encontrar respostas empiricas para o

problema.

Deste modo, no caso da proposta para a investigacdo, optou-se pelo tema Work life balance
(WLB). O interesse por este tema surgiu atendendo ao periodo pandémico que passamos
desde o inicio de 2020. Este foi um periodo de medo, confinamento, de confusédo e de

mudancga, tanto a nivel pessoal como profissional.

A pergunta de partida do trabalho desenvolvido consiste em saber: “Qual o impacto da
pandemia Covid-19 no equilibrio vida/trabalho dos colaboradores do INESCTEC?” e
consequentemente entender as mudancas, a evolugdo e as diferencas entre o periodo de

confinamento e pés-confinamento.

A entidade escolhida € o INESCTEC dado ser uma instituicdo grande, multicultural, com um
modelo de trabalho presencial que se teve que adaptar rapidamente a nova realidade e, por

ser a entidade empregadora de um familiar.

Tendo em conta um estudo da Deloitte de 2020 que conclui que 3 em cada 5 empresas em
Portugal ndo tinha uma politica de trabalho remoto antes da pandemia, torna-se um grande

desafio conciliar esta nova realidade profissional com a vida familiar.

Tornar o trabalho remoto a norma requer mais do que ter o equipamento técnico necessario.
Requer mudancas estruturais na organizagdo, novos métodos de trabalho, implementacédo de
novas diretrizes, tendo em consideracdo os recursos, as capacidades dos colaboradores,

assim como 0s seus estados emocionais.

Desta forma, os objetivos desta investigacdo séo:
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a) entender como os colaboradores percecionaram a vida profissional e pessoal durante

o periodo de confinamento;

b) perceber se atingiram um equilibrio entre as duas vertentes, profissional e pessoal

durante o confinamento e apds 0 mesmo;
C) identificar qual o impacto do trabalho remoto na vida pessoal;
d) analisar a preferéncia pela modalidade de trabalho hibrido.

A dissertacdo divide-se em varios capitulos. O capitulo 1, inicia-se com a introducdo sobre o
estudo proposto onde sédo abordados o tema, a problemética e objetivos da investigacdo. O
capitulo 2 é dedicado ao enquadramento teorico, onde se realiza uma revisao bibliografica
sobre algumas tematicas tais como: génesis do conceito Work-life balance, modelos classicos,
diferentes conceitos, influéncia do Covid-19, flexibilidade organizacional, teletrabalho e o novo
conceito de Quiet quitting.

No capitulo 3, é apresentada a metodologia de investigacéo, onde é abordada a questdo de
investigacdo, questbes especificas de pesquisa e o instrumento de recolha de dados. De
seguida, no capitulo 4, é realizada a andlise e discussao de resultados com base na literatura
apresentada anteriormente. Depois segue-se a conclusdo e, por ultimo, o capitulo 6 é

constituido pelas limitagdes do estudo e as futuras linhas de investigacao.
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2. REVISAO DA LITERATURA

No presente capitulo serdo abordados conceitos, termos e investigacdes elaboradas e
publicadas anteriormente, referentes ao tema desenvolvido. O teletrabalho tem vindo a ser um
tema predominante no meio laboral e com a chegada da pandemia (COVID-19) tornou-se

indubitavelmente num tema da atualidade.

Ao longo do capitulo serdo abordadas a origem do conceito work-life balance e respetivos
modelos, a origem e a evolucdo do COVID-19, de seguida a flexibilidade organizacional,
resultados do desequilibrio entre vida pessoal e laboral, o aparecimento do quiet quitting e o

impacto nas empresas relacionadas com a ciéncia e investigagao.

2.1 Génesis de Work-life Balance (WLB)

O trabalho tem um grande impacto na vida de todos n@s, absorvendo por isso grande parte do
nosso tempo diério. Desta forma, podemos vé-lo como uma extensdo na vida de cada um, que

ndo se pode dissociar das demais esferas.

Numa sociedade com muitas responsabilidades e variados compromissos, o equilibrio entre o

trabalho e vida pessoal tornou-se uma questado predominante (Lockwood, 2003).

O termo Work-life balance (WLB) teve a sua origem apés a Segunda Guerra Mundial, nas
primeiras discussfes sobre os conflitos entre trabalho e familia. Iniciou-se com a luta das
mulheres que tentavam equilibrar os seus papéis de méaes e esposas com 0 papel de
colaboradoras (Roberts, 2007).

E de extrema importancia referir quais as designacdes comumente associadas ao termo Work-
life balance (WLB). Podemos afirmar que work se refere a atividade laboral, life as esferas da
vida privada do individuo como familia, tempos livres, lazer, desenvolvimento pessoal, entre
outros e balance traduz-se na relacdo de equilibrio entre aquelas duas componentes. De
acordo com Clark (2000), o equilibrio corresponde a satisfacdo que se obtém do bom
funcionamento do trabalho e da vida privada, com o menor conflito entre aquelas duas esferas
da vida do individuo. Torna-se necessério ter em conta que o equilibrio que cada pessoa
procura depende da fase da vida em que se encontra, da sua personalidade e historia de vida,

entre outros fatores (Dizaho et al., 2017).

Uma das limitagBes das atuais teorias sobre o WLB é ter em conta apenas as dimensdes do

trabalho e familia, tal como a Border Theory desenvolvida por Sue Clark em 2000.
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2.1.1 Modelos Classicos na Conceptualizacdo de WLB

Nos ultimos anos observou-se uma evolucao do interesse no conceito de WLB, sendo este um

problema analisado na investigacao cientifica (Guest, 2002).

Guest (2002) e Santos (2008) remetem-nos para uma abordagem classica da analise da
tematica de WLB. Nesta visdo, o WLB pode ser entendido através de cinco modelos:

segmentacao versus integracao, spillover, compensacao, instrumental e conflito.

No modelo segmentacdo, as duas componentes vida pessoal e trabalho sdo vistas como
esferas separadas pelo que ndo tém que estabelecer qualquer tipo de relagdo entre si. Na
integracdo, acontece o inverso, as duas dimensdes sobrepdem-se e ndo podem permanecer

separadas.

No modelo spillover ha uma transferibilidade entre as duas componentes, uma vez que existe
influéncia entre a vida pessoal e o trabalho e vice-versa. O modelo de compensacéo visa
colmatar as insuficiéncias ou desapontamentos de uma das componentes com a outra, ou
seja, se o trabalho n&o traz a satisfagdo que o individuo deseja, este deve procurar na vida

pessoal e a relacdo inversa também pode acontecer.

J& 0 modelo instrumental, traduz-se num carater utilitario em que o individuo analisa as duas
esferas e vé como pode tirar a melhor influéncia ou resultado para a outra. Por Ultimo, o modelo
de conflito, como o proprio nome indica, refere que ha sempre ligagbes entre as duas

componentes e isso gera conflitos e tensGes dadas as crescentes exigéncias de ambas.

O modelo de conflito pode advir do comportamento, tempo (escasso para cumprir as
necessidades de ambas dimensfes) e pressdo mutua (a atitude perante uma dimensao

influencia a outra), tendo em conta os autores Edwards e Rothbard (2000).

2.1.2 Diferentes Conceitos de WLB

Para Wise e Bond (2003) pensar somente em WLB torna-se redutor porque sobrecarrega os
trabalhadores que ndo tém encargos familiares. Estes, referem que os empregadores
beneficiam se ajudarem os seus colaboradores a obter o equilibrio entre a vida privada e

profissional.

O autor Lockwood (2003) refere que o significado do termo incorpora inUmeras carateristicas.
Work-life balance significa coisas diferentes para diferentes grupos e o significado depende

muitas vezes do contexto da conversa e do ponto de vista do orador. Menciona, também,
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algumas expressfes tais como: “Trabalho/familia; Conflito trabalho/familia; Equilibrio
trabalho/vida pessoal do ponto de vista do trabalhador; Equilibrio trabalho/vida pessoal do
ponto de vista do empregador; Beneficios para a familia; Programas trabalho/vida pessoal;

Iniciativas trabalho/vida pessoal; Cultura trabalho/familia” (Lockwood., 2003, p.3).

Kalliath e Brough (2008, p. 326) propdem que a definicao de “WLB ¢é a percecao individual de
que as atividades profissionais e as da sua vida pessoal sdo compativeis e promovem o
crescimento de acordo com as prioridades atuais de vida de um individuo”, tendo em conta
gue estas podem mudar ao longo do tempo e eventos diérios. Poelmans et al. (2008) concorda
com a definicdo de WLB dada pelos autores supramencionados pelo facto de promover o

crescimento e enfatiza a natureza dinamica da harmonizagéo.

Um individuo pode experimentar perfeitamente o equilibrio trabalho-familia, mesmo que o
trabalho tenha um peso maior do que a familia e de uma forma consistente no decurso da
vida. Menciona que cada pessoa interpreta o termo de maneira diferente e expde a importancia
da gestéo e equilibrio das responsabilidades profissionais e ndo profissionais, sendo que estas
envolvem papéis familiares, sociais e espirituais (Poelmans et al., 2008).

Gragnano et al. (2020) corrobora a definicdo dada pelos autores Kalliath e Brough e através
de um estudo a trabalhadores sob contrato de trabalho, que visa contribuir para a investigagao
do WLB, comparando a relevancia de outros fatores nonwork para além da familia, demonstra
a importancia de diferencas individuais no processo de equilibrio trabalho-vida mostrando as
diferencas nos efeitos do equilibrio trabalho-familia e o equilibrio trabalho-salde. Refere que
o equilibrio entre o trabalho e a vida ndo é absoluto, mas esta relacionado com a importancia

que é dada pelo colaborador aos varios dominios da sua vida.

Bryant e Constantine (2006) referem que se um colaborador se esforcar ao maximo para
manter o campo familiar e profissional no seu melhor, acaba mentalmente stressado, cansado,
com uma rotina agitada e existe um grande perigo de ndo conseguir harmonia entre a vida

pessoal e laboral.

Valmorbida Stepansky e Franca (2008) afirmam que as organizacdes devem considerar que
nado é o grande consumo de tempo do colaborador que leva a produtividade, mas que, pelo
contrario, € o ambiente organizacional saudavel que deve apoiar o colaborador. A flexibilizacéo
de tempo oferece o equilibrio entre as responsabilidades de trabalho e as necessidades

individuais e familiares, produzindo uma diferenca efetiva na qualidade de vida para todos.
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Em 2016 foi publicado um artigo que aborda a gestao individual do equilibrio entre trabalho e
vida pessoal. Através de revisdes bibliograficas, os autores concluiram que a gestdo do
equilibrio trabalho-vida nem sempre € uma deciséo puramente individual, existindo estratégias
que sao co construidas com a organizacdo empregadora e as pessoas envolvidas. E que, na
literatura académica existe ainda uma certa falta de consenso sobre determinadas politicas de

equilibrio trabalho-vida implementadas pelas organiza¢des (Rodriguez & Dabos, 2016).

Ao longo do tempo e de forma a haver um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
foram criadas novas alternativas ao trabalho presencial. De acordo com Osnowitz (2005), a
maioria dos empregados estao interessados na flexibilidade do trabalho e aquando da deciséo
de carreira escolhem um trabalho flexivel. Esta organizacao flexivel do trabalho tem vindo a
tornar-se cada vez mais uma preferéncia para alcancar o equilibrio da vida profissional,

principalmente a flexibilidade de horario e o teletrabalho (Dizaho et al., 2017).

A dimenséo laboral esta cada vez mais exigente, dada a era tecnoldgica onde vivemos, a qual
possibilita acesso permanente as pessoas, independentemente do local e da hora. Toda esta
mudanca criou novos desafios para os individuos, familias e organizacdes agravando as

situacdes de conflito trabalho-familia (Riley, 2012).

Num estudo realizado pela International Labour Organization em 2022 designado por “Working
Time and Work-Life Balance Around the World” é possivel concluir que a “semana classica”
de trabalho padréo de 8 horas por dia proporciona estabilidade, mas o facto de ser um horério
fixo torna-se inflexivel para as exigéncias familiares; o trabalho a tempo parcial (menos de 35
horas por semana) permite mais tempo para responsabilidades pessoais conduzindo a um
melhor equilibrio e um horario flexivel permite equilibrar ambas as dimensdes pessoal e

profissional, com efeitos positivos na saude mental.

Quando existe desequilibrio entre a vida profissional e a pessoal, afeta a satude do individuo,
resultando num aumento do stress, frustracdo, exaustdo, impactando diretamente a

produtividade, comprometimento, absentismo e turnover, entre outros fatores.

Levando em consideracdo que o WLB foi sempre tido como um tema predominante no meio
empresarial, 0 aparecimento de uma pandemia (COVID-19) veio afetar direta e indiretamente

o0 equilibrio entre a vida pessoal e profissional.
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2.2 Influéncia da COVID-19

O inicio do ano 2020 foi marcado por uma grande crise de saude publica mundial, o
aparecimento da doenca Coronavirus (COVID-19) que teve origem no final do ano anterior, na

provincia de Wuhan na China.

Este virus propagou-se por mais de 100 paises na primeira semana de marco de 2020. No dia
12 desse més, a Organizacao Mundial de Saude (OMS) caracterizou a COVID-19 como uma
"pandemia controlavel" (OMS, 2020). E de realcar que as pandemias representam uma séria
e grave ameaca a saude publica.

A 18 de marco foi decretado, pelo Presidente da Republica, estado de emergéncia em
Portugal, face a situacao excecional de saude publica mundial e a proliferacdo de casos
registados de contdgio de COVID-19. Foram tomadas medidas “essenciais, adequadas e
necessarias para, proporcionalmente, restringir determinados direitos para salvar o bem maior
que é a saude publica e a vida de todos os portugueses” (Comunicado do Conselho de
Ministros de 19 de marcgo de 2020, s.d.).

No seguimento do mandato do Governo, varias empresas e indUstrias adaptaram o0 seu
trabalho de forma a que os seus colaboradores trabalhassem a partir de casa, work from home
(WFH) durante este periodo de encerramento. O WFH, também conhecido como teletrabalho
(Bloom et al.,2015), tornou-se uma pratica popular devido ao avango das tecnologias de

informagé&o e comunicagédo (TIC) (Bhumika, 2020).

Desta forma, os colaboradores em regime de teletrabalho podem desempenhar as suas
tarefas, mesmo estando longe do local de trabalho normal ou escritério (Gajendran & Harrison,
2007). Alguns colaboradores preferem este regime dado ajudar no WLB, mas os gestores
tornam-se céticos, uma vez que pode induzir a fuga de responsabilidades atribuidas enquanto

estdo em casa (Bloom et al.,2015).

Durante este confinamento, o cenario em casa era bastante diferente uma vez que todos os
membros da familia estavam “fechados” dentro de casa. Por um lado, dava uma oportunidade
para um bom tempo familiar, mas por outro, criava desafios para gerir as responsabilidades

familiares e profissionais (Bhumika, 2020).

Um estudo realizado sobre exaustdo emocional em 2020, determinou que a luta para fazer

“malabarismos” entre o trabalho e as responsabilidades familiares surgiu como uma das fontes
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de exaustdo emocional experimentada pelos colaboradores durante o encerramento da
COVID-19 a nivel mundial (Bhumika, 2020).

No livro “Gestdo de Pessoas em tempo de Pandemia”, os autores exprimem a sua opinido
dizendo que: “A crise da Covid ira ter um efeito de grande acelerador de tendéncias na gestao
das organizactes e nas relacfes entre pessoas que ja se tinham iniciado h4 muito e que ja
eram bem evidentes.” Referem ainda que a pandemia em trés meses conseguiu fazer muito
mais do que os chief transformation officer (CTO) em varios anos (Bancaleiro & Moreira, 2022,
p.13).

Bancaleiro e Moreira (2022) defendem também que no ambito da gestdo, pouco interessa a
dimensdo ou extensdo da crise provocada pela pandemia. Para eles, o sucesso de uma

organizacao dependera da sua capacidade de atrair, desenvolver e reter novos talentos.

2.2.1 Flexibilidade Organizacional e Medidas de Trabalho Flexivel

No seguimento da linha de raciocinio da secc¢ao anterior, com o0 aparecimento da pandemia
tanto os interesses das organizacdes, como os dos colaboradores foram postos em causa.
Desta forma, foi necesséario tomar medidas para que ambas as partes se alinhassem. Assim,

foram definidas medidas de flexibilidade.

A Flexibilidade Organizacional pode ser definida como “qualquer politica ou pratica, instituida
de modo formal ou informalmente, que permita as pessoas variar quando e onde levam a cabo
o seu trabalho” (Maxwell et al., 2007, p.138). Divide-se em trés dimensdes: quando, onde e de
gue forma ha uma relagcdo com a entidade empregadora e considera-se multifacetado (Hill et
al., 2008).

Hill et al. (2008) referem a existéncia da flexibilidade que recai sobre as organizac¢bes, na qual
existe maior ou menor facilidade de adaptacdo das mesmas face ao contexto em que se
inserem. No entanto, o conceito de flexibilidade pode ser visto tanto a nivel espacial como a
nivel temporal, ou seja, tendo em conta o local e 0 momento em que o trabalho € desenvolvido
pelos colaboradores. Os autores enfatizam ainda que a flexibilidade tem impacto na autonomia
do trabalhador, uma vez que lhe permite realizar uma escolha acerca da melhor forma de

executar o seu trabalho, sendo assim a perspetiva do colaborador.

De acordo com varios autores (Glynn et al., 2002; Gottlieb et al., 1998; Maxwell et al., 2007),

a flexibilidade organizacional pode ser subdivida em trés categorias: Gestéo flexivel de horario
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de trabalho; Flexibilidade quanto ao nimero de horas trabalhadas e Flexibilidade na escolha

do local de trabalho.

O setor de atividade da empresa é um fator apontado como determinante para existéncia ou
ndo de medidas de trabalho flexivel (Kotey & Sharma, 2015). Os autores referem num estudo
que ha mais medidas de trabalho flexivel no setor dos servi¢cos do que na inddstria. Mencionam
também como fatores a ter em conta, o tipo de contrato laboral, as competéncias dos

trabalhadores, o nivel de instru¢éo dos trabalhadores e o uso de internet no trabalho.

2.2.2 Teletrabalho durante a Pandemia

Como referido anteriormente, o teletrabalho foi uma das solu¢des apresentadas por varias

organizacdes e empresas durante o confinamento resultante da pandemia.

O termo teletrabalho deriva da unido da palavra grega “Telou”, que significa “longe” e, da
palavra latina “Tripaliare” que significa “trabalhar’. E associado ao trabalho realizado
remotamente, por meio das tecnologias de informag&o e comunicagéo (Rosenfield & Alves,
2011).

A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), refere que o teletrabalho € todo o tipo de
trabalho realizado a partir de um determinado local, podendo este ser longe de escritérios,
onde o trabalhador ndo tenha contacto direto com 0s seus colegas, mas consegue comunicar
com eles utilizando as novas tecnologias (Gbezo, 1995). Para Olson-Buchanan e Boswell
(2006), este conceito € descrito como sendo o trabalho realizado fora do espago e tempo
normal de trabalho, tornado possivel pelas tecnologias de informag&o e comunicac¢ao. Por sua
vez, Huws (1991) considera que, uma condi¢éo essencial para o desenvolvimento do trabalho

a distancia é a "informatizagéo do escritorio".

Existem registos de trabalho a distancia desde os anos 50, sendo que nas décadas de 60 e
70 era comum a pratica do trabalho em casa para a producao de vestuario, téxteis, calcados,
embalagem e montagem de materiais elétricos (Rocha & Amador, 2018).

Num estudo realizado a milhares de telecolaboradores em 10 paises europeus, além do Japéao

e dos EUA, destacam-se 6 categorias principais de teletrabalho.
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Esses tipos foram sistematizados por Rosenfield e Alves (2011):
. Trabalho no domicilio (Home-Office): O trabalho é executado em casa do colaborador;

. Trabalho em escritérios-satélite (Satellite Office Center): realizacdo do trabalho em

pequenas unidades/lugares espalhados de uma empresa central/matriz;

. Trabalho em telecentros (Telecenter): realizacdo do trabalho em estabelecimentos
normalmente instalados proximo ao domicilio do colaborador que oferecem postos de trabalho

e podem ser utilizados por trabalhadores de vérias organizacgoes;

. Trabalho moével: realizacdo do trabalho fora do domicilio ou do centro principal de
trabalho, compreendendo viagens de negécios, entre outros;

. Trabalho em empresas remotas ou offshore: Call centre e outros servigos nos quais as

empresas instalam seus escritérios-satélite dada a méo de obra mais barata;

. Trabalho informal ou teletrabalho misto: tipo de trabalho no qual o colaborador trabalha
algumas horas fora da empresa, previamente definido pela empresa.

O fator comum nestas modalidades de trabalho é a flexibilidade.

Durante os periodos de estado de emergéncia vividos em Portugal, ocorridos entre 22 de
marcgo de 2020 e 30 de abril de 2021 e durante o confinamento obrigatorio, o teletrabalho
passou a ser a norma para as atividades que o possibilitavam. “A conciliacdo do trabalho com
as atividades da vida familiar nunca emergiu com tanta acuidade como nesse periodo” (Leal,
2021, p.51).

Ao longo destes periodos atipicos, existiram relatos de familias que sentiram dificuldades em
conciliar horérios, tarefas, entre os varios membros da familia, acentuados pela necessidade

de partilhar equipamentos informéticos e espacgos fisicos em casa (Martins, 2021).

As reunides e outras meetings sao frequentemente realizados nas plataformas digitais Zoom,
Microsoft teams e outras aplicagdes, fazendo com que os colegas, gestores e chefes, “entrem”
em casa de um individuo, num lugar considerado intimo e privado. Estes “olhares intimos”
podem revelar informacdes que tornam esses colaboradores sujeitos a discriminacgéo ilegal
(Varner & Schmidt, 2022).

Estudos realizados mostraram que 54% dos portugueses inquiridos estavam satisfeitos com o

facto de trabalharem a partir de casa, mas apenas 37% se sentiam satisfeitos com o equilibrio
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entre o teletrabalho e a vida pessoal (dados do primeiro questionario do Barémetro COVID-
19) (Escola Nacional de Saude Publica, 2020).

Um namero crescente de empresas vé o teletrabalho como uma mudanca que veio para ficar
e que pode ser promissor para a promocao da conciliacdo entre a vida pessoal e laboral. No
entanto, isso apenas acontecerd quando as familias se organizarem e assegurarem a

separacao entre os tempos de trabalho em casa, familiares e de lazer.

O espaco fisico para trabalhar e o equipamento informatico disponivel apresentam-se como
duas das principais dificuldades para os colaboradores em regime de teletrabalho. Atendendo
ao questionario do Barémetro COVID-19, sobre teletrabalho, apenas 33% dos inquiridos
indicava possuir todas as condi¢cfes e recursos para poder trabalhar a partir de casa de forma
eficiente (Escola Nacional de Saude Publica, 2020b).

Num contexto de pandemia e pds-pandemia, grande parte das organizacbes conseguem
garantir locais de trabalho seguros aos seus colaboradores (Leal, 2021). J4 estes devem
habituar-se as novas tecnologias, encontrar formas de conciliar o campo pessoal com o
profissional e tentar continuar a cumprir com as suas tarefas de forma harmoniosa (Varner &
Schmidt, 2022).

Varner e Schmidt (2022), mencionam que as empresas devem considerar a sua reputagéo, 0s
seus ambientes de trabalho, os niveis de satisfacdo dos seus colaboradores e outros fatores
necessarios para competir na atragdo e retencdo de talento. Uma avaliagdo mais cuidadosa
pode também contribuir para aumentar a moral da prépria empresa e minimizar a rotatividade

de colaboradores.

Nos setores mais complexos, como a salde e o setor social, foi necessario apoio psicologico
aos seus colaboradores para mitigar o impacto que a pandemia teve no burnout, stress e no
bem-estar dos mesmos (Leal, 2021). A pandemia de COVID-19 colocou os profissionais de
saude em situacBes excecionalmente exigentes. Para além de uma pesada carga de trabalho,
tiveram que lidar com o medo de contrair a doenca, de a propagar as suas familias e pessoas
amigas. O ambiente generalizado de ansiedade entre a populagdo causou também impacto

nos profissionais de saude e na sua satude mental (OIT, 2020).

Por outro lado, para alguns autores, as medidas de trabalho flexivel, como no caso, o

teletrabalho, mostram-se como uma mais-valia para as organiza¢cdes e seus colaboradores.
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Albion (2004) refere que uma organizac¢ao ao instituir medidas de trabalho flexivel, associa
ganhos associados ao turnover e ao absentismo, sendo que este ndo é um processo
economicamente dispendioso. Se as medidas de trabalho flexivel forem vistas como medidas
para alcancar o bem-estar, entdo o investimento feito pela empresa é visto como tal e ndo
como um gasto. As medidas, por si sé, sdo naturalmente facilitadoras da gestdo das vidas
profissional e pessoal. Se os trabalhadores souberem que a organizacao apoia e/ou fomenta

0 seu uso, entdo tendencialmente procurarao usa-las.

De acordo com Leslie et al. (2012, p.1407), as medidas de trabalho flexivel devem ser vistas
como “uma situagao de ganho-ganho uma vez que conferem simultaneamente beneficios para
os trabalhadores e para as organizagdes”, ou seja, 0s beneficios associados sao razéo
suficiente para adotar medidas de trabalho flexivel. Salientam-se a melhoria do desempenho
das fungbes do colaborador, o sucesso na evolugao da carreira, bem como melhorias a nivel
dos resultados da atividade econémica das organiza¢des. Tal como referido pelo autor Albion
(2004), estas medidas de trabalho flexivel estdo associadas a facilidade de retencdo e
recrutamento de talento, a motivagéo e as relacdes de trabalho melhoradas.

As politicas de conciliagdo trabalho-familia contribuem “para diminuir o stress e a sobrecarga
de trabalho a que as mulheres com filhos estdo, atualmente, expostas. Os empregadores que
optem por implementar politicas que facilitem e ajudem as mulheres com filhos a melhor
conciliar tarefas familiares estdo necessariamente a permitir que estas possam ser mais
eficientes na gestdo da vida familiar e, assim, mais produtivas e dedicadas a sua carreira
profissional. Por outro lado, a participacdo ativa dos homens, desempenhando um papel ativo
de pai na vida dos seus filhos, tera repercussées, a longo prazo, em experiéncias positivas e
enriquecedoras do seu papel enquanto lideres e colegas de uma equipa.” (de Sousa, 2018,
p.56).

De acordo com o estudo de Moens et al. (2021), os trabalhadores inquiridos assinalaram que
ao estarem em regime de teletrabalho conseguem trabalhar de uma forma mais eficiente e
gue a médio/longo prazo existe uma menor probabilidade de sofrerem um burnout. No entanto,
85% dos inquiridos acreditam que o teletrabalho ira manter-se e 81% a gestéo virtual de

reunioes.

Bancaleiro e Moreira (2022) no seu livro publicado, defendem que o trabalho remoto é um
fendmeno que veio para ficar, ndo s6 pelo facto de haver mais produtividade, como pelo facto

de as geracfes mais novas preferirem este regime de trabalho. Afirmam também que liberta
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as pessoas para outras tarefas, como sairem de uma reunido para irem buscar os filhos, de
andarem nas filas de transito, entre outros. Bancaleiro e Moreira (2022, p.18) acrescentam
que, perante este cenario “havia que fomentar a seguranga psicolégica para se poderem
partilhar as potenciais dificuldades em lidar com o confinamento, em manter o equilibrio das
responsabilidades do trabalho e familia, em ndo atribuir demasiado peso ao feedback
negativo, ndo personalizar e ndo partir para o conflito.” Referem ainda que os gestores de
recursos humanos (RH) tém um papel importante, devendo cuidar das pessoas (proximidade,
apoio na saude, apoio social e psicologico, apoio aos lideres); contribuir para o negdcio (apoio
a equipa de gestédo, planos de emergéncia e contingéncia, etc.); resolver problemas como
horarios e acessos, medidas de mitigacdo, comunicacdo e aspetos legais; organizar novos

processos (e-training, trabalho remoto, reforco do digital, entre outros.)

Atentando ao Relatério de Bem-estar Teletrabalho 2022 realizado pela NFON (2023), existe
um paradoxo em relacdo ao regime de teletrabalho.

O estudo, que contempla os paises da Unido Europeia, revela uma visdo parcialmente
contraditéria da relacdo entre trabalho e lazer. Enquanto que 28% dos inquiridos nos paises
europeus afirmam que a carga de trabalho aumentou e para 25,2% as horas de trabalho
também aumentaram, 36% afirmam que tém um maior equilibrio entre a vida pessoal e a vida

profissional e mais tempo para dedicar a familia e aos amigos.

Relativamente a Portugal, comparativamente aos restantes paises, uma larga percentagem
de inquiridos assume que o que mudou desde o inicio da pandemia até ao presente foi a carga
de trabalho (32,2%), as horas de trabalho (36,1%), o tempo para a familia e amigos (41,2%) e
0 tempo para exercicio fisico. Estes, admitem também que a falta de interag&o social com os
colegas e a falta de limites entre o tempo de trabalho e lazer, foram os fatores que lhes

provocou mais stress.

Desta forma e através do estudo, verificou-se que os inquiridos pretendem realizar acées para
alcancar um equilibrio. Assim, pretendem fazer uma separacao clara entre o trabalho e a vida

pessoal e reduzir as horas de trabalho (NFON, 2023).
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2.2.3 Gestao Vida Pessoal e Profissional

Considerando o cenario de pandemia, os profissionais de recursos humanos podem ajudar a
identificar praticas de trabalho a distancia que facilitem a produtividade, o envolvimento dos

funcionarios, a satisfacdo e o bem-estar (Bierema, 2020).

A satisfagcdo profissional foi definida como o sentimento subjetivo favoravel ou desfavoravel
com que os colaboradores avaliam o seu trabalho (Davis & Newstrom, 1997). Exprime também
a extensdo de congruéncia entre a expectativa de um individuo do trabalho e a recompensa

gue o trabalho fornece (Chowdhury et al., 2020).

Os autores Vaziri et al. (2020), fizeram uma comparacao de varios fatores organizacionais
antes e durante a pandemia. Esta compara¢do demonstrou que as pessoas com determinadas
caracteristicas, como por exemplo, que ndo gostam de tratar de assuntos do trabalho em
casa, que tendem a lidar com os problemas de forma emocional, que se sentem stressados
com a tecnologia, etc., percecionaram maiores niveis de conflito na conciliagéo entre o trabalho
e a familia, o que, por sua vez, reduz os niveis de satisfagdo com o trabalho e a
produtividade (Leal, 2021).

No entanto, Bulinska-Stangrecka e Bagienska (2021) demonstraram que as boas relacdes
entre colegas e o0 apoio das organiza¢des contribuiram para um maior nivel de satisfacdo com
o trabalho. Jamal et al. (2021) referem que a autonomia no trabalho e o equilibrio entre o
trabalho e a familia contribuiram para a satisfacdo das pessoas no trabalho durante este

periodo de pandemia.

A autonomia, satisfagé@o e o controlo sobre o trabalho tem também impacto na seguranca dos

colaboradores (Guimarées, 2006).

O termo “controlo” é definido como “ato ou poder de controlar, dominio, governar; fiscalizagao
exercida sobre atividades de outras pessoas, 6rgdo, departamento ou sobre produto etc. [...];

autodominio fisico e psiquico; equilibrio [...]” (Guimaraes, 2006, p.2).

Num artigo publicado sobre controlo de trabalho, a autora Magali Guimaraes refere que mesmo
considerando o colaborador como um sujeito ativo, que encontra formas e estratégias para
lidar com dificuldades e imposi¢cdes do seu contexto de trabalho, a falta de controlo amplia as
exigéncias feitas. Esta, acaba por reduzir as possibilidades de lidar com eventos criticos,

dificuldades e contradicbes que podem aparecer ao longo do tempo em contexto laboral,
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ampliando o chamado custo humano do trabalho, causando mal-estar e sofrimento
(Guimaraes, 2006).

Losekann et al. (2022) referem que o controlo do tempo e do esforco de trabalho é um desafio
habitual na relacdo das empresas e dos seus colaboradores. A combinacéo do controlo e 0
estabelecimento de metas tém o propdésito de alinhar os interesses em ambos, sendo que a
motivacao do colaborador deve ser um objeto fundamental da gestéo de pessoas. Em regime
de teletrabalho, esse desafio é intensificado. Os autores acrescentam que antes o trabalho era
tradicionalmente realizado num local especifico, agora realiza-se numa “espécie de nuvem”,

na qual o colaborador deve registar continuadamente provas do seu esforco.

Relativamente a pandemia e ao longo da mesma, existiram diversos sentimentos e reacdes
(OMS, 2020), tais como:

* Medo do avanco do virus, de adoecer ou de que alguém da familia adoeca, de perder
pessoas queridas, etc.;

* Irritabilidade devido a auséncia de respostas para questdes e medos;
* Angustia pelas incertezas do momento e pelo que se avizinha;

 Tristeza que pode ser ocasionada pelo isolamento, por adoecer e/ou perda de pessoas

queridas.

As mudangas que ocorreram nas organizacdes e empresas, por forca de confinamentos
obrigatérios, foram contrarias ao sentimento de controlo por parte dos gestores e
colaboradores das mesmas. As alteragdes que foram impostas as organizacdes, obrigatorias
por lei (ex: teletrabalho obrigatorio) ou para assegurar a ndo interrupcdo de servigos (ex:
equipas a funcionar em espelho) exigiram que todos se ajustassem, sem grandes alternativas.
Desta forma, estas situa¢cdes podem ter conduzido a uma reducao do controlo no trabalho, a

um maior nivel de stress, exaustdao emocional e casos de burnout, entre outros fatores.
2.2.4 Stress Ocupacional e Burnout

O Stress e 0 Burnout sdo conceitos diferentes, mas encontram-se interligados.

Lazarus e Folkman (1984, p. 253) referem que “o stress pode ser definido como um processo,
enquanto que uma situacéo é percebida como algo que excede os recursos do individuo ou
ameaca o0 seu bem-estar’. Trata-se de uma definicdo antiga, mas que reflete bem a esséncia

do stress. O stress ndo sdo o0s eventos per si, mas sim a forma como cada pessoa perceciona
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as situacles. O stress resulta da transacao entre a pessoa e 0 meio, sendo percebido pela
pessoa como nefasto ou ao qual ndo se sente capaz de dar resposta, ameacando 0 seu bem-
estar. Este desequilibrio, entre as exigéncias das circunstancias nas quais a pessoa se
encontra e a capacidade individual de adaptacdo a essas exigéncias, pode ser real ou

percebido.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) considerou o stress como "a epidemia de saude do
século XXI" e a realidade é que, desde marc¢o de 2020, tem afetado um nimero crescente de
pessoas, evidenciado pela progressiva procura de ansioliticos e antidepressivos.

O stress ocupacional ou stress profissional e a exaustdo emocional emergiram como
elementos criticos que afetam negativamente as organizac6es (Grunfeld et al., 2000; Maslach,
2017).

Ao longo das ultimas décadas, o stress ocupacional adquiriu uma maior atencao na area da

saude ocupacional, psicologia e em estudos de lideran¢a (Johnson & Rohde, 2022).

Independentemente do facto de algum stress ser essencial para desempenhar um trabalho e
agui podemos citar o trabalho de Selye (1976) que realgcou o efeito positivo do stress, o
eustress, o stress pode ser Util porque funciona como um propulsor, isto €, constitui uma fonte
de impulso que faz com que um individuo tome decisdes, resolva problemas e melhore o0 seu
funcionamento e capacidades motivando-o para atingir objetivos desejaveis e podendo
funcionar como um incentivo de realizacdo profissional e pessoal. Por outro lado, alguns
investigadores (Cohen et al., 2017; Strickland et al., 2022) interpretam o stress como afetando
negativamente o bem-estar e a experiéncia de trabalho de um individuo - distress, quando os

sentimentos desagradaveis e distracdes cognitivas acompanham o nivel de angustia.

Uma reacdo comum ao stress croénico e extremo € o burnout. Nesta linha, Maslach (2017)
definiu exaustdo emocional, uma componente chave do esgotamento, como uma reagado ao
stress provocando um sentimento de tensdo emocional e fisica. A exaustdo emocional é a
primeira reagdo que um colaborador enfrenta por consequéncia de sobrecarga de trabalho,
seja derivada de longas horas de trabalho, clientes ou altos niveis de responsabilidade. Ao
lidar com a sobrecarga de trabalho, os individuos tendem a distanciar-se emocionalmente e
cognitivamente dos seus deveres profissionais. Este distanciamento tem como consequéncia

uma criagdo de um distanciamento mental e emocional entre si e 0s outros.
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De acordo com Ofei-Dodoo et al. (2021) outra forma de lidar com a exaustdo emocional é

mantendo relacbes minimas com 0s outros.

Os principais fatores que provocam stress no trabalho sdo: o excesso de trabalho, o reduzido
suporte social, a falta de competéncias, os conflitos organizacionais, as reac6es emocionais,
a falta de recursos e a inseguranca no trabalho (Irfan et al., 2020; Organizacdo Mundial da
Saulde, 2020).

A OMS classificou a doenca de burnout como sendo "um sentimento de exaustéo, cinismo ou
sentimentos negativistas ligados ao trabalho e eficacia profissional reduzida”, sendo a

sindrome de burnout incluida na nova classifica¢éo internacional de doengas (CID-11).

Maslach (2017) descreveu o burnout como uma sindrome de stress grave, que representa um
estado de mal-estar caracterizado pelos sintomas de exaustéo, cinismo e reducdo da eficacia
profissional. Baseado na teoria da Conservagdo de Recursos (COR) de Hobfoll e Shirom
(1993), alegaram que as caracteristicas dominantes da constru¢ao de burnout sdo a exaustao
emocional, fadiga fisica e cansaco cognitivo. Segundo esta teoria, 0 stress € definido como
gualquer situacdo de ameaca ou perda efetiva de recursos energéticos, a qual o organismo se
contrapde ativamente (0 que acarreta também um gasto adicional de energia), eventualmente

levando a um fluxo continuo de perda — manifestado pelo burnout.

A pandemia COVID-19 nao se trata apenas de um virus que se tem espalhado mundialmente,
provocando problemas fisicos graves e mortes, mas também tem vindo a desencadear
elevados niveis de stress no ser humano (Hossain et al., 2020). O medo de ser infetado e de

infetar alguém é percetivel no contexto laboral e desencadeia um nivel elevado de stress.

Um estudo internacional demonstra que os enfermeiros que combatem na linha da frente da
pandemia estdo sob pressao, sendo os seus niveis de stress influenciados pela ansiedade,

namero de horas trabalhadas, entre outros (Mo et al., 2020).

Leal (2021), na sua revisao bibliogréafica referente ao estudo de possiveis consequéncias da
Covid-19 na qualidade de vida no trabalho, apresenta dados de que em Portugal, os resultados
do terceiro questionario do Barémetro COVID-19 indicaram que quase trés em cada quatro
(72,2%) dos profissionais de salde apresentavam niveis médios ou elevados de exaustdo

emocional e valores semelhantes de burnout.
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Apesar dos numeros de stress emocional e burnout serem altos relativamente aos
profissionais de saude, existem outras areas que também padeceram com o aparecimento do

virus. Tais como professores, area da restauracao, policias e area do turismo (Leal, 2021).

2.2.5 Novo Conceito Quiet Quitting

Como abordado previamente, com o inicio da pandemia, iniciaram também novos desafios
para as empresas, desafios para os individuos e novos conceitos ou designagdes, como o

caso do conceito “quiet quitting”.

Quiet quitting ou demissao silenciosa é uma tendéncia de simplesmente fazer o minimo de
trabalho que se espera. Iniciou-se na aplicacdo TikTok e repercutiu-se entre 0s jovens
(Ebrahim et al., 2020).

Lord (2022), no seu artigo refere que o quiet quitting encoraja os colaboradores a cumprirem
com o seu trabalho sem subscreverem a cultura "trabalho é vida" para orientarem a sua

carreira e se destacarem perante os seus gestores.

Esta abordagem tem uma atitude pessoal e psicoldgica, ligada ao desejo dos colaboradores
deterem uma boa salde mental. Lord (2022), refere ainda que os psicélogos creem nesta
abordagem, dado que pode aliviar 0 esgotamento, estabelecer limites saudaveis, ajudar a
construir um sentido de controlo e ajuda no estabelecimento de prioridades. Acrescenta ainda
gue esta “demissao” é vista como um protesto silencioso no qual as entidades empregadoras
terdo de resolver, satisfazendo as exigéncias de cada colaborador ou criando locais de

trabalho com os quais as pessoas se queiram envolver.

Nos ultimos 20 anos, muitos trabalhadores aderiram a uma cultura global de excesso de
trabalho, com uma grande carga horéria e trabalho ndo remunerado. Apés vérias recessdes e
uma pandemia global, as geracdes y e z, ndo tém as mesmas oportunidades de emprego e
seguranca financeira que os seus pais. Muitos jovens tém lutado com contratos precarios,
incertezas em relacdo ao emprego, entre outros fatores. Num estudo realizado pela Deloitte,
muitos jovens estao a rejeitar o live-to-work lifestyle. Desta forma, continuam a trabalhar, mas

ndo permitem que o trabalho domine as suas vidas (Ebrahim et al., 2020).

No entanto, apesar do termo quiet quitting ser considerado novo, este sentimento ou desejo

de desistir j& se vem demonstrando ao longo do tempo.
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Prova disso é um estudo realizado por Rasheed (2017), centrado em questdes de equilibrio
de vida profissional relacionado com a mao-de-obra feminina, que sugere a importancia de

haver um equilibrio entre préaticas organizacionais e a familia.

Rasheed (2017) concluiu que a intencdo de desisténcia/demissdo é maior 1) quando a
organizacdo nao fornece apoio aos seus colaboradores, demonstrando a associacao entre o
apoio organizacional e a intencdo de rotatividade de pessoal; 2) quando os colaboradores
recebem menor apoio familiar e 3) quando os colaboradores tém um problema entre a sua
vida pessoal e profissional, abandonam com maior facilidade o trabalho para tentar criar um
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Além disso, o resultado mostra que o WLB é um

mediador entre 0 apoio organizacional e intencdo de desistir/demitir.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo descreve a linha de investigacdo, compreendendo os objetivos/questbes
especificas de pesquisa, objeto de estudo, universo e amostra, método escolhido e a técnica
de pesquisa.

O propésito desta pesquisa é o de conhecer qual foi o impacto da pandemia COVID-19 no
work life balance (WLB) dos colaboradores do INESCTEC. Para isso, foram formuladas 7
questdes especificas de pesquisa relacionadas com o nimero de horas trabalhadas, o nivel
de stress, a satisfacdo com o teletrabalho, a interacdo com a familia e amigos, a carga de

trabalho, a motivacao profissional e o futuro profissional.

Para este estudo, a amostra sdo os colaboradores do INESCTEC, tendo sido recolhidas 151

respostas, tratando-se de uma amostra representativa.

Relativamente a metodologia proposta, trata-se de um estudo de caso sendo a abordagem
escolhida, a pesquisa quantitativa. Desta forma, consegue-se verificar estatisticamente as
questdes especificas de pesquisa a partir da recolha de dados quantificaveis e reais, ou seja,
nameros. Atendendo a aplicacdo desta investigacdo, € possivel medir e quantificar as
respostas obtidas da amostra em estudo, obtendo dados que irdo de encontro ou ndo com as
guestdes especificas de pesquisa estabelecidas inicialmente. Por conseguinte, a técnica de
pesquisa utilizada foi o inquérito por questionario, estruturado para recolher opinides acerca

do WLB durante e apds a pandemia, para posteriormente serem analisadas estatisticamente.

A andlise dos dados foi realizada através de uma analise de frequéncias ou estatistica
descritiva, “cujo objetivo basico é o de sintetizar uma série de valores de mesma natureza,
permitindo dessa forma que se tenha uma visdo global da variagdo desses valores, organiza
e descreve os dados de trés maneiras: por meio de tabelas, de graficos e de medidas
descritivas” (Guedes et al., 2005, p.1).

3.1 Questdes Especificas de Pesquisa

Investigar “é um procedimento reflexivo sistematico, controlado e critico que permite descobrir
novos factos ou dados, relagbes ou leis em qualquer campo do conhecimento” (Lakatos &
Marconi, 2003, p.155). Desta forma é um procedimento, ou conjunto de procedimentos com

método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico para conhecer realidades
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ou descobrir verdades, um processo de construcdo do conhecimento, ou ainda, uma forma de

validar ou refutar conhecimento existente (Morais, 2013).

Existem varios tipos de investigacao, assim como de procedimentos que lhe estdo associados.
No entanto, cada investigacao deve partir de uma intencdo, fundamentar-se em conhecimento
existente, obedecer a uma metodologia que permita definir processos que possam ser
testados e replicados e obter dados de uma forma entendivel e cientificamente aceite (Morais,
2013).

O objetivo da investigacédo representa aquilo que se pretende atingir com a pesquisa. Para
Fortin (2009), os objetivos sdo compostos por enunciados declarativos, as variaveis chaves, a
populagéo alvo e a orientacdo da investigacao.

Para conseguir efetivamente alcancar este objetivo formulou-se a seguinte pergunta: “Qual o
impacto da pandemia Covid-19 no worklife balance (WLB) dos colaboradores do INESCTEC?”.
A partir desta pergunta, foram criadas questdes especificas de pesquisa tendo sido realizado
um inquérito por questionario para a obtencéo de respostas.

3.1.1 Objetivos e Questdes Especificas de Pesquisa

O presente trabalho tem como objetivo elementar conhecer e analisar o efeito da pandemia
na vida pessoal e profissional dos colaboradores do INESCTEC, tendo em conta o

confinamento obrigatério e apds o mesmo, o teletrabalho e o regime de trabalho hibrido.

No entanto e como referido na introducéo, contempla objetivos mais especificos como qual foi
a percecao dos colaboradores nos dois periodos referidos, o impacto do trabalho remoto e o

equilibrio entre vida pessoal e profissional.
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Figura 1: Proposta de pesquisa

Proposta da Pesquisa e O que pretendo
Objetivo do Estudo > estudar?

e  Porqué?

¢ E algo novo?

/ ¢ Qual o publico-

alvo?
Investigacao/Revisdo da Literatura
1
Objetivos
/ Questdes Especificas Pesquisa
Abordagem de pesquisa - |———# Instrumentos de pesquisa
e v < v v =
Qualitativa | Quantitativa Mista Entrevista Questionario |Documental

|

Resultados da Pesquisa e
Conclusoes

Fonte: Elaboracgé&o proépria.

Atendendo a questéo central deste trabalho, a de analisar o impacto da pandemia na vida
tanto pessoal como profissional dos colaboradores da instituicdo, definiram-se as seguintes

questdes especificas de pesquisa:

Questao especifica de pesquisa 1: No periodo de confinamento é esperado que a quantidade

do numero de horas trabalhadas tenha aumentado em relacdo ao periodo apds o
confinamento.

Questdo especifica de pesquisa 2: Na comparacao entre o periodo de confinamento e apés

z

confinamento é esperado que o nivel de stress durante o periodo de confinamento seja

superior.

Questéo especifica de pesquisa 3: A satisfacdo com o teletrabalho aumentou no periodo apds

confinamento em relacao ao periodo de confinamento.
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Questao especifica de pesquisa 4: No periodo pos-confinamento a interacdo com a familia e

amigos dos colaboradores aumentou relativamente ao periodo de confinamento.

Questao especifica de pesquisa 5: No periodo p6s confinamento espera-se que a carga de

trabalho seja menor do que no periodo de confinamento.

Quest&o especifica de pesquisa 6: E esperado que os colaboradores tenham sentido uma

menor motivacao profissional no periodo de confinamento.

Questéo especifica de pesquisa 7: A maioria dos colaboradores prefere trabalhar em regime

hibrido, ao invés de trabalhar presencialmente.

3.1.2 Instrumentos de recolha de dados

Como referido anteriormente e notado na Figura 2, a metodologia utilizada ao longo da
investigacao foi a quantitativa. Neste método, o investigador parte de conhecimento teérico
existente ou de resultados empiricos anteriores, as questdes de pesquisa sdo derivadas da
teoria e sdo formuladas com a maior independéncia possivel em relacdo aos casos concretos
gue se estudam. Pretende-se a construcdo de uma amostra representativa da populagéo e os
fendmenos observados séo classificados em termos de frequéncia e distribuicdo (Duarte,
2009).

O método de recolha de dados utilizado neste estudo foi o inquérito por questionario dado
permitir ter um conhecimento de uma populagdo, tal como as suas condi¢des,
comportamentos, valores e opinides. Este método tem como vantagens quantificar uma

multiplicidade de dados e de proceder a numerosas analises de correlagédo (Duarte, 2009).

A analise dos questionarios é uma analise quantitativa, feita através de tabelas e gréficos.
Para que a recolha de informacao seja significativa é essencial verificarmos como, quando e
onde obté-la, dado haver muitas maneiras de adquirir essa informagéo (Fachin, 2003).

3.2 Caraterizagcao da Organizacao

Mediante o0 exposto, o publico-alvo eleito para este estudo foram os colaboradores do INESC
TEC.

Sobre o0 INESC TEC

O INESC TEC é uma associacao privada sem fins lucrativos, com estatuto de utilidade publica,

gue se centra em atividades de investigacdo cientifica e desenvolvimento tecnoldgico,
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transferéncia de tecnologia, consultoria avancada e formacdo e pré-incubacdo de novas

empresas de base tecnoldgica.

Como instituicdo de interface, o INESC TEC junta-se a varias entidades na éarea da

investigacao e tecnologia com o objetivo de criar valor e uma relevancia social imediata.

A instituicdo conta com varios associados, tais como a Universidade do Porto, Instituto
Politécnico do Porto, INESC, Universidade do Minho e Universidade de Tras-os-Montes e Alto

Douro e detém parcerias com universidades internacionais.

Instalacdes

A atividade desenvolve-se em 3 polos localizados no Porto, Braga e Vila Real, sendo que a
maior parte dos investigadores se concentram no Porto, na zona da Asprela, com as
instalagcbes do Edificio Sede e os laboratérios no Campus da FEUP. No Pdlo de Braga
encontra-se o iiLab e no de Vila Real localiza-se o laboratério de realidade virtual.

Centros de Investigacdo e Desenvolvimento (I&D)

A instituicdo agrega 13 Centros de 1&D. Estes estdo estruturados em quatro Clusters
(dominios) tematicos - Informatica, Engenharia Industrial e de Sistemas, Redes de Sistemas

Inteligentes e Energia.

A instituicdo agrupa mais de 700 investigadores integrados (cerca de 350 doutorados),
incluindo investigadores contratados, investigadores de instituicbes de ensino superior,
bolseiros e investigadores afiliados. A equipa do INESC TEC inclui também estagiarios e

pessoal de apoio técnico e administrativo.

Missdo, Visdo e Valores

O INESC TEC tem como missao “promover avangos cientificos e tecnoldgicos, assim como
inovacédo de base tecnoldgica, através da transferéncia de novos conhecimentos e tecnologias

para a industria, servicos e administragao publica.”

Relativamente a visao, a instituicao “pretende ser uma instituicao lider a nivel internacional em
Ciéncia e Tecnologia, e um dos principais atores mundiais nos dominios de Informatica,

Engenharia Industrial e de Sistemas, Redes de Sistemas Inteligentes e Energia.”

Detém como valores a “Exceléncia na investigacao, Centrado nas pessoas, Liberdade de

investigagao, Cooperacgao, Responsabilidade social.”

Estratégia de Negdcio
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A estratégia do INESC TEC move-se por uma visdo conceptual que abrange os seguintes

eixos:

- Exceléncia em ciéncia, formacéao de talentos, transferéncia de tecnologia e colaboracao com
inddstria;

- Cobertura total da cadeia de conhecimento para criar valor;

- Multidisciplinaridade;

- Escala, densidade, massa critica e integracéo;

- Visibilidade e presencga internacional.

Modelo de Gestao

O modelo de gestdo e funcionamento do INESC TEC implementa o conceito da cadeia de
conhecimento para criar valor. A investigacdo comeca na criagcdo de conhecimento e segue
até a sua valorizacdo através de uma combinacdo de processos de transferéncia de
tecnologia. A transformacao da ciéncia em valor econémico vai desde a pura transferéncia de
tecnologia, passando pelo desenvolvimento colaborativo, consultoria e formacao avancadas,
até a possivel criagdo de spin-offs.

Estrutura da Organizacao

A gestdo no INESC TEC equilibra, num modelo hibrido, a cultura académica de liberdade
cientifica, reflexdo continua e espirito inovador, com a eficiéncia de uma cultura de dialogo e
de responsabilidade na gestéo. Para além de um conjunto de 6rgdos que assumem 0s niveis
mais elevados de decisdo e de estratégia, com diversos graus de independéncia, o essencial

da atividade é realizado nos centros de 1&D, agrupados em clusters por afinidade cientifica.
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TUTIC SUPERIOR DE ADMINETRACAD E GESTAD

Figura 2: Estrutura organizacional INESCTEC
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Fonte: INESCTEC (2023).

O Conselho de Administracéo é constituido pelo Presidente, José Manuel Mendonga, pelo

Vice-presidente Jodo Claro e pelos administradores Anibal Matos, Gabriel David, José Carlos

Caldeira, Luis Carneiro, Luis Seca, Maria da Graga Oliveira e Rui Carlos Oliveira.

Estrutura de Recursos Humanos

O grafico 1 apresenta a estrutura de RH a 31 de dezembro de 2022, separando o numero de

colaboradores dedicados a atividade de I&D e colaboradores de estrutura de suporte.
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METITUTO SUPERIOR DE ADMINISTRACAC E OESTAD

Gréfico 1: Estrutura RH
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Fonte: INESCTEC (2023).

Constata-se que existe uma grande percentagem de colaboradores ligados a ciéncia,

investigacéo e desenvolvimento (1&D).

Factos e Numeros

O INESC TEC conta com diversos artigos em revistas indexadas, conferéncias indexadas e
capitulos de livros, participagdo em feiras/exposicdes, participagbes como editor principal,

editor ou editor associado em revistas e organizacao de conferéncias.
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Gréfico 2: Producéo cientifica
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Realizam copromogdo com empresas, servi¢os de I&D e consultoria desde 2014 e atividades

em programas de 1&DT (nacionais, UE e outros programas de financiamento).
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Funding Source NIS PE | ISE | CS
National R&D Programmes - FCT 1037 179 | 408 | 670
National R&D Prograr_nmes - S&T Integrated 5 44 0 0
Projects
National Cooperation Programmes with Industry 622 367 | 755 | 446
EU Framework Programmes 1415 1,648 1468 | 998
EU Cooperation Programmes - Other 309 8 11 | 121
R&D Services and Consulting - National 759 850 | 773 | 1132
R&D Services and Consulting - International 366 123 | 70 | 119
Other Funding Programmes 72 11 7 66
Total Projects/Funding (in k€) 4585 3230 | 3492 | 3552

Fonte: Adaptado de INESCTEC (2023).

Valorizacdo do Capital Humano

A instituicdo conta com um numero elevado de colaboradores diferenciados, na sua maioria

com formagé&o académica superior.

Tabela 2: RH por habilitagbes académicas

Habilitacdes Académicas Ng;i?age
3° Ciclo- Doutoramento 355
2° Ciclo- Mestrado ou equivalente 409
1°Ciclo - Licenciatura ou equivalente 118
Outros Niveis 61
Total Integrados 943

Fonte: Adaptado de INESCTEC (2023).
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Apbs a escolha do publico-alvo, todos os colaboradores do INESCTEC e tendo em conta 0s

objetivos de investigacado procedeu-se a criacdo do questionario (anexo ).

3.3 Inquérito por Questionario

A realizacdo do questiondrio tem por base um enquadramento tedrico e visou comparar o WLB

durante e apés o confinamento obrigatério provocado pela pandemia Covid-19.

Este apresenta uma estrutura simples, construida com objetivo de ndo impactar o tempo dos
inquiridos e assim ser de preenchimento rapido. Foi realizado na lingua portuguesa e inglesa
dada a existéncia de colaboradores estrangeiros na instituicdo. Este encontra-se dividido em

5 secc0es e foi de preenchimento andnimo.

Na primeira seccao é apresentada uma introdugcdo onde se evidencia a finalidade desta
investigacao e confidencialidade de dados.

Na segunda sec¢éo, consta um conjunto de questdes referentes aos dados sociodemogréficos
dos inquiridos (idade, género, estado civil, nimero de filhos, filhos menores de idade, nUmero
de pessoas do agregado familiar, habilitagbes literarias, cargo que ocupa) e uma questao

sobre o trabalho via remota.

J& na terceira seccdo, apresenta-se a Parte | (WLB durante o confinamento Covid-19),
composta por 2 perguntas em que a primeira € relativa ao impacto do trabalho remoto e a
segunda ao impacto no equilibrio da vida pessoal e profissional. Cada uma das perguntas
agrega varias subquestdes nas quais os inquiridos para responder devem usar a seguinte
escala de 5 pontos: 1. Piorou bastante; 2. Piorou; 3. Nem piorou e nem melhorou; 4. Melhorou;

5. Melhorou bastante.

Na quarta seccdo consta a Parte Il (WLB apds o confinamento Covid-19), a semelhanca da
seccao anterior, € também composta por duas perguntas em que a primeira se refere ao
impacto do regime de trabalho hibrido e a segunda ao impacto no equilibrio da vida pessoal e
profissional. Tal como na anterior, agregam subquestfes e os inquiridos devem utilizar a

escala acima mencionada.

Por fim, na dltima secc¢édo, os inquiridos sdo questionados quanto ao seu futuro profissional

tendo em conta o equilibrio vida pessoal e profissional.

De notar que anteriormente a divulgacédo do questionario final, 0 mesmo foi submetido a um

pré-teste. Este foi enviado a um conjunto restrito de colaboradores com o intuito de
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identificarem possiveis erros, verificar se o0 objetivo foi entendido e/ou necessidade de realizar
melhorias, no qual foram obtidas 12 respostas. Neste pré-teste foi incluida uma seccao aberta

a sugestdes e melhorias com o propdésito de tornar o questiondrio percetivel para todos.

A recolha dos dados foi conseguida através da aplicacdo do questionario online na plataforma
Google Forms enviado pelo departamento de Recursos Humanos do INESTEC para todos os

colaboradores da instituicao.
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4, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Como referido anteriormente, a metodologia utilizada para esta investigagéo foi a quantitativa

e desta forma foi realizado um inquérito por questionario.

O coeficiente Alfa de Cronbach

Na fase de tratamento de dados foi usado o programa de analise estatistica PSPPIRE. Neste,
utilizou-se o coeficiente alfa de Cronbach por ser uma das ferramentas estatisticas mais
importantes e difundidas em pesquisas que envolvem a construcdo de testes e a sua

aplicacéo.

O coeficiente alfa de Cronbach fornece uma medida razoavel de confiabilidade num Unico

teste. A confiabilidade normalmente varia entre 0 e 1 (Gliem & Gliem, 2003).

Da Hora et al. (2010) sugerem a classificagéo da confiabilidade do coeficiente alfa de Cronbach

de acordo com os seguintes limites:
A. a £ 0,30 — Muito baixa

B. 0,30 < a < 0,60 - Baixa

C. 0,60 <a=0,75 - Moderada

D. 0,75 <a<0,90 - Alta

E. a > 0,90 — Muito alta

Tendo em conta os limites apresentados, o coeficiente de alfa de Cronbach da amostra
analisada é de 0.91, o que pressup6e uma grande confiabilidade (quase perfeita).
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Tabela 3: Alfa de CRONBACH

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 151 100
Excluded 0 0
Total 151 100

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha|N of Items
0.91 33

Fonte: Elaboracao prépria.

Assim, e confiando nos dados, procedeu-se a andlise dos resultados.

Para proceder a andlise foram utilizados graficos do software Power Bl com vista a transformar
as origens de dados néo relacionadas em informagfes coerentes, visualmente envolventes e

interativas.

4.1 Caraterizacdo da Amostra

Na amostra recolhida ndo existe uma grande discrepéncia relativamente ao género, sendo que
0 sexo feminino constitui 43.71% e o masculino 56.29%. Grande parte dos colaboradores

possui idade compreendida entre 36 e 50 anos, como se pode verificar nas figuras abaixo.

Dado tratar-se de uma entidade de I&D, larga percentagem dos inquiridos detém a ligacao de
investigador contratado (cerca de 44% dos inquiridos), seguido da ligagdo de bolseiro e técnico
de nivel superior (cerca de 16%). Em relacdo as habilitacdes académicas 71 colaboradores
apresentam o nivel de mestrado, 48 de doutoramento, 26 de licenciatura, 1 com bacharelato

e 0s restantes o nivel secundario.
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ACRINEETRACAD E GESTAQ

Gréfico 3: Andlise da amostra
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Fonte: Elaboracao prépria.

Tendo em conta o tema do trabalho, torna-se relevante conhecer o background familiar dos

colaboradores. Assim, analisando os gréaficos abaixo observa-se que 75 colaboradores tém

entre 1 e 2 filhos, 71 colaboradores nao tém filhos e apenas 5 tém entre 3 e 4 filhos. Do total

de inquiridos, 67 tém filhos menores de idade e os restantes tém filhos com mais de 18 anos.
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Gréfico 4: Situacdo Familiar

Vista Geral

N* Filhos

151

N° Colaboradores

Filhos Menores de |dade

o}

85

65
Masculino Nio Sim

Fonte: Elaboracgé&o prépria.

Questao Especifica de Pesquisa 1: No periodo de confinamento é esperado que a
guantidade do namero de horas trabalhadas tenha aumentado em relagdo ao periodo

pOs- confinamento

Com esta questao pretende-se conhecer a percecao dos inquiridos em relagdo ao numero de

horas de trabalho, durante e apds o periodo de confinamento.
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Gréfico 5: Quantidade de Horas Trabalhadas

Durante Confinamento- Quantidade de horas trabalhadas

7

o+ (4.64%)

22 (14.57%)

21 (13.91%)

@1 - Piorou Bastante
@2 - Piorou

@3 - Mem piorou, ne...
@4 - Melhorou

@5 - Melhorou Bastan...

4 (35.76%)

(o]
un

L

@1 - Piorou Bastante
@2 - Piorou

@3 - Mem piorou, ne...
@4 - Melhorou

@5 - Melhorou Bastan...

Fonte: Elaboracao prépria.

A semelhanca dos dados relativos a Portugal estudados pela NFON (2023), que constam no

Relatério de Bem-Estar Teletrabalho referido na parte da revisdo bibliografica, verifica-se que

a quantidade de horas de trabalho piorou (cerca de 36%). Atendendo ao grafico, durante o

confinamento obrigatdrio cerca de 14% dos inquiridos referem que a quantidade de horas de

trabalho “piorou bastante”, ou seja, houve um aumento, e 31% que piorou. Assim, quase

metade demonstram o seu desagrado com o sucedido. No periodo de pds-confinamento ha
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uma diminuicao significativa destas percentagens (apenas 16%) e uma maior percentagem de

“melhorou” e “melhorou bastante” (cerca de 36,8%).

Por conseguinte, através da estatistica descritiva, os dados vdo de encontro as teorias
estudadas dado ter havido uma melhoria ha quantidade de horas trabalhadas no periodo pés-
confinamento. Tal pode dever-se ao facto de ter havido uma melhoria e adaptacdo

relativamente aos novos métodos de trabalho.

Questao Especifica de Pesquisa 2: Na comparacao entre o periodo de confinamento e
apds confinamento é esperado que o nivel de stress durante o periodo de confinamento

seja superior

Tendo em conta que o stress é um fator importante para a saude mental dos individuos, torna-
se necessario entender o seu impacto nos colaboradores do INESCTEC, durante os diferentes
periodos estudados.

Gréfico 6: Nivel de Stress

Durante Confinamento- Stress

1 - Piorou Bastante

2 - Piorou

3 - Mem picrou, nem melharou

4 - Melharou

5 - Melhorou Bastante

=)

10 20 30 40 50 60 70

Pés-Confinamento- Stress

1 - Piorou Bastante

2 - Piorou

3 - Nem piorou, nem melhorou

4 - Melhorou

5 - Melhorou Bastante

=1

10 20 30 40 50 60 70

Fonte: Elaboracao prépria.
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Os colaboradores percecionaram um nivel de stress maior durante o periodo de confinamento.
Aproximadamente 64 colaboradores responderam que o fator stress “piorou” e “piorou
bastante” nessa altura. No entanto, 23 percecionaram uma melhoria e 19 uma melhoria
significativa em relacdo ao periodo anterior ao confinamento. Esta percecdo pode estar
relacionada com o tipo de trabalho que estes colaboradores desenvolvem habitualmente, com

maior grau de independéncia e concentracao.

Todavia, atente ao gréafico, houve efetivamente uma melhoria do nivel do stress no periodo
pés-confinamento de 61 colaboradores e apenas 23 responderam que “piorou e piorou
bastante”. Tal como no estudo da International Labour Organization (2022) anteriormente
nomeado, tal se deve ao facto de existir uma maior flexibilidade trabalhando em regime hibrido.
Desta forma, ao observamos os dados, notamos que foram ao encontro da questdo acima
formulada porque houve efetivamente uma melhoria em relagdo ao nivel de stress

apresentado.

Questao Especifica de Pesquisa 3: A satisfacdo com o teletrabalho aumentou no

periodo pos-confinamento em relacdo ao periodo de confinamento

Considerando o periodo atipico em que vivemos, torna-se importante perceber como se

sentiram os inquiridos em relagéo ao teletrabalho, dado ser uma nova forma de trabalho.
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Gréfico 7: Satisfagdo com o Teletrabalho

Durante Confinamento-Satisfagao com o teletrabalho

1 - Piorou Bastante 2 - Piorou 3 - Nem picrou, nem melharou 4 - Melhorou 5 - Melhorou Bastante

Pos-Confinamento- Satisfagao com o teletrabalho

1 - Piorou Bastante 2 - Piorou 3 - Nem picrou, nem melhorou 4 - Melhorou 5 - Melhorou Bastante

Fonte: Elaboracgé&o prépria.

Os dados do primeiro questionario do Bardmetro COVID-19 em 2020 demonstraram que 54%
dos portugueses inquiridos estavam satisfeitos com o facto de trabalharem a partir de casa e,
ao analisar os gréaficos acima, observa-se que 100 inquiridos (cerca de 66%) também se

sentiram satisfeitos com este regime.

Porém, nota-se que na época do confinamento existe um maior nimero de colaboradores com
um sentimento de insatisfacdo face ao teletrabalho (26 dos inquiridos responderam que
“piorou” e 7 que “piorou bastante”) do que no periodo pés-confinamento, no qual o regime
hibrido se torna uma realidade. Nesta altura, apenas 5 colaboradores se sentiram insatisfeitos
com o regime de teletrabalho. Assim, pode afirmar-se que factualmente houve um aumento

da satisfacdo em relacao ao teletrabalho no periodo p6s-confinamento.

Questao Especifica de Pesquisa 4: No periodo pds-confinamento a interacdo com a
familia e amigos dos colaboradores aumentou relativamente ao periodo de

confinamento
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A familia e amigos fazem parte da vida pessoal de todos nds e, por isso, é extremamente
importante entender como o confinamento impactou essa area da vida dos colaboradores do
INESCTEC.

Gréfico 8: Interacdo com Familia e Amigos
Durante Confinamento- Interagdo com a familia e amigos

1 - Picrou Bastante
2 - Piorou

3 - Mem picrou, ne
4 - Melhorou

5 - Melhorou Bastan

-

60

(]
[
[=]
r
=]

Pos-Confinamento- Interagdo com a familia e amigos

1 - Picrou Bastante
2 - Piorou

3 - Nem picrou, ne
4 - Melhorou

5 - Melhorou Bastan

=
2]
[=)

[
(=]
=1}
(=]

Fonte: Elaboracgé&o prépria.

Observando os graficos verifica-se que durante o confinamento 48 colaboradores assumem
que a interagdo com as suas familias e amigos “piorou” e “piorou bastante”. No entanto, no

periodo apds o confinamento este nimero decresce para 8 colaboradores.

Realca-se também uma grande melhoria da interacdo com familiares e amigos no periodo
apos o confinamento, sendo que no total 84 pessoas responderam que “melhorou” e “melhorou

bastante”. Assim, com a andlise dos dados é possivel afirmar que estdo de acordo com o
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estudo de Gragnano et al. (2020), o qual se relaciona com a importancia que o colaborador d4

aos varios dominios da sua vida, sendo a familia um dos mais importantes.

Questao Especifica de Pesquisa 5: No periodo pds confinamento espera-se que a carga

de trabalho seja menor do que no periodo de confinamento

Com o aumento das horas de trabalho € espectavel que a carga de trabalho também tenha
aumentado no periodo de confinamento. No entanto, sup8e-se que no periodo apds o

confinamento esta tenha decrescido.

Grafico 9: Carga de Trabalho

Durante Confinamento - Carga Trabalho

1 - Piorou Bastants
2 - Piorou

3 - Mem picrou, nem melhorou

5
1]
L]

5 - Melhorou Bastante

20 40

@
o

1 - Piorou Bastante

5 - Melhorou Bastante 8

Fonte: Elaboracgé&o prépria.

De acordo com os graficos acima apresentados e a semelhanca do ja referido Relatorio de
Bem-Estar Teletrabalho 2022, no periodo de confinamento um total de 62 colaboradores
responderam que a carga de trabalho piorou relativamente ao periodo de pré-pandemia (19
responderam que “piorou bastante” e 23 que “piorou”). Por outro lado, 67 colaboradores
apontaram que esta variavel ndo piorou, nem melhorou. Desta forma, supf8e-se que estes

continuaram com a mesma quantidade de trabalho que ja teriam previamente.
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No que concerne ao periodo apds o confinamento, apenas 26 colaboradores reponderam que
a carga de trabalho piorou e piorou bastante, ou seja, houve uma reducdo significativa da
carga de trabalho. Comparando com a época de confinamento houve uma melhoria da carga

i

de trabalho j& que 41 inquiridos responderam que “melhorou” e “melhorou bastante” ao
contrario dos 22 colaboradores que tinham respondido anteriormente em rela¢do ao periodo

de confinamento.

Questdo Especifica de Pesquisa 6: E esperado que os colaboradores tenham sentido

uma menor motivacao profissional no periodo de confinamento

Devido ao facto de o periodo de confinamento ter sido algo atipico, fez com que as pessoas
se preocupassem com a sua saude, familia e trabalho. Desta forma, com a formulacdo desta
guestao, pretende-se perceber em que medida mudou a motivacdo a nivel laboral dos
colaboradores da instituicdo.

Gréfico 10: Motivacgao Profissional

Durante Confinamento - Motivagdo profissional

ﬁ%ﬂ 14(9.27%) 15 (9.93%)
29 (19.21%)

151 36 (23.84%) ®2 - Piorou
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®3 - Nem piorou, nem melhorou
@ 4 - Melhorou
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Pos-Confinamento - Motivacao profissional

19 (12.58%) 4(2.65%)

® 1 - Piorou Bastante

@2 - Piorou

& @3 - Nem piorou, nem melhorou
@4 - Melhorou

56 (37.09%) 60 (39.74%)
@5 - Melhorou Bastante

85

Masculino

Fonte: Elaboracao prépria.

Ao observar os gréficos verifica-se que no periodo de confinamento cerca de 29% dos
colaboradores responderam que a sua motivagao profissional piorou e piorou bastante. Ja no

periodo pés-confinamento a percentagem foi de cerca de 10%, tendo havido um decréscimo.
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A percentagem de inquiridos que responderam que a motivacao profissional “melhorou” e
“melhorou bastante” no periodo poés-confinamento foi elevada, 49% sensivelmente, ao
contrario dos 32% respondidos no periodo de confinamento. Desta forma, conclui-se que
varios colaboradores (44) ndo se sentiram motivados profissionalmente no periodo em que

estiveram confinados e 16 no periodo apos.

Questao Especifica de Pesquisa 7: A maioria dos colaboradores prefere trabalhar em

regime hibrido, ao invés de trabalhar presencialmente

A presente questdo foi formulada com o objetivo de conhecer as preferéncias do publico

inquirido de forma a reportar a instituicdo a respetiva analise e concluséo.

Nesta Ultima pergunta do questionario pretende-se explorar como os colaboradores pretendem

alcancar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal no futuro.

Grafico 11: WLB no Futuro

Separacédo clara entre vida p...
Aposta no desenvolvimento...
Reducéo nas horas de traba. ..
Trabalhar apenas no escritor. ..
Trabalhar apenas remotame. .
Trabalhar em regime de trab...
Estabelecimento de horarios
Encontrar algum hobby / Fin...
Procurar ajuda psicolégica /...

Outro / Other

92 (60,9%)
67 (44,4%)
55 (36,4%)

5 (3,3%)
12 (7,9%)

118 (78,1%)

50 (33,1%)
59 (39,1%)
19 (12,6%)
7 (4,6%)

Fonte: Elaboracgé&o prépria.

Atendendo ao gréafico de barras, 118 colaboradores (aprox.78% da amostra) responderam
que pretendem trabalhar num regime de trabalho hibrido. Sabendo que o total da amostra é
de 151 colaboradores, existe uma larga fatia de colaboradores que ambiciona esse regime.
No entanto, a separacao clara entre a vida profissional e pessoal € também um fator relevante
para o futuro destes, correspondendo a cerca de 61%. A aposta no desenvolvimento pessoal
e formacéo, encontrar um hobby e a reducéo de horas de trabalho foram também vistos como

fatores de melhoria para o alcance do equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Desta forma, estes resultados assemelham-se aos do estudo de Moens et al. (2021), em que

85% acreditam que o teletrabalho ird manter-se como regime de trabalho. E, aos do estudo da
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NFON (2023), no qual os inquiridos pretendem alcancar um equilibrio exercendo uma

separacdao clara entre a vida pessoal e profissional e redu¢cédo do niumero de horas de trabalho.

Em sintese, de acordo com a revisdo da literatura e confrontando e discutindo os resultados
que foram comprovados, estes vém reforcar as questdes encontradas com o aparecimento da
pandemia, durante e apés o confinamento no WLB. Como referido ao longo desta seccao,
todas as questBes especificas de pesquisa estdo de acordo com as teorias e estudos

anteriormente citados.
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5. CONCLUSOES

O efeito da crise pandémica gerada pela COVID-19 é claramente diferente de tudo o que
conheciamos. Trata-se de uma mudanca de paradigma pessoal, social e empresarial,
mudanca esta que nos faz perceber o quao expostas e vulnerdveis estdo as nossas
organizacdes e pessoas. Assim sendo, torna-se desafiante estudar e chegar a conclusdes

relativamente a esta tematica.

Esta dissertacdo de mestrado assumiu como objetivo compreender qual foi o impacto que a
pandemia COVID-19 teve na conciliacdo vida-trabalho dos individuos. Para tal, foi realizado
um inquérito por questionario aos colaboradores do INESCTEC com o propdsito de perceber
como percecionaram esta fase, durante e apés o confinamento obrigatério, em regime de

teletrabalho e hibrido.

Através do estudo, foi possivel compreender que os colaboradores se sentiram impactados
com o confinamento derivado da crise pandémica, tendo esta situagdo afetado

significativamente as suas vidas, tanto a pessoal como a profissional.

As questdes de pesquisa anteriormente formuladas estdo de acordo com as teorias e estudos
supramencionados, dado na época de confinamento ter existido um aumento do nivel de
stress, das horas trabalhadas, da carga de trabalho e uma diminuicdo da motivacéo
profissional. Relativamente ao periodo pos-pandemia, os colaboradores sentiram-se mais
motivados, com maior tempo para interagir com a familia e amigos, o nivel de stress diminuiu,
assim como as horas e carga de trabalho. Através deste estudo foi também possivel concluir

gue o trabalho em regime hibrido é o preferencial por entre os colaboradores.

Da mesma maneira, constata-se que o conflito entre a vida pessoal e profissional foi percetivel
durante o periodo de confinamento e continua a ser uma realidade na vida dos colaboradores
do INESCTEC, no periodo pés-confinamento. Desta forma, a entidade pode tomar a¢des para
desenvolver o equilibrio entre estas duas esferas, tais como a reducédo do horario de trabalho,
permanecer em regime de trabalho hibrido, fornecer servicos de psicologia, promover
momentos de descontracdo entre os departamentos e apoio através de agles formativas

(workshops, formacoes).

Em concluséo, foi possivel comparar-se duas fases distintas do periodo de pandemia bem
como depreender como os colaboradores pretendem alcancgar o equilibrio entre a vida pessoal

e profissional e o papel que as instituices passam a ter neste novo cenario.
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6. LIMITACOES E RECOMENDAGCOES

Primeiramente, uma das limitagdes inerentes ao desenvolvimento do trabalho foi o facto de
ndo me ser possivel dedicar a tempo integral ao mesmo, dado desempenhar funcdes

profissionais.

De seguida, tendo sido aplicada a metodologia quantitativa com recurso a um questionario, foi
conseguido um numero de 151 respostas, representando uma margem de erro de 10%, mais

elevado do que o normal. No entanto, trata-se de uma amostra significativa.

Outra limitacdo foi n&o ter utilizado testes estatisticos de forma a poder correlacionar

hipGteses, o que seria importante realizar em estudos futuros.

Apesar de existir muita informagé&o acerca dos assuntos teletrabalho, confinamento e COVID-

19, sdo ainda temas relativamente recentes, havendo, todavia, falhas e lacunas de informacéo.

Em face deste trabalho, seria interessante realizar investigacbes noutras empresas e
entidades, utilizando o questionério criado. Ao nivel da analise de dados, poderia realizar-se

um maior nimero de testes no programa PSPP tendo em conta hipéteses e variaveis.

Seria também relevante a realizacao de testes usando variaveis dependentes, dado apenas

se ter utilizado estatistica descritiva.
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ANEXOS
Anexo | — Questionéario

Work Life Balance - Durante e Apos Pandemia
Covid-19 / During and after Covid-19 Pandemic
O presente questionario tem como objetivo percecionar o

impacto da pandemia Covid-19 no equilibrio vida /trabalho dos colaboradores
do INESCTEC.

Este divide-se em duas partes: Parte [ Durante o
confinamento (regime teletrabalho) e Parte Il Apos-confinamento (regime
trabalho hibrido).

Trata-se de um trabalho para conferéncia de grau académico no ambito
do Mestrado em Gestao de Empresas do [SAG. Todos os dados recolhidos sao
estritamente confidenciais.

A sua participacao ¢ importante! Obrigada pela sua colaboracao!

This survey aims to understand the impact of the Covid-19 pandemic on the
life /work balance of INESCTEC employees.

It is divided into Part | "During lockdown (teleworking)" and Part Il "After
lockdown (hybrid work)"

This survey is part of a dissertation work under the Business Management
Master Program, offered by ISAG. All data collected are strictly confidential.

Your participation is important! Thank you for your collaboration!
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Dados Sociodemograficos / Socio-demographic data

e

Caraterizacio do participante / Participant characterization

Idade / Age "

18-24
25-35
36-50
51-55

+aa

Género / Gender
Feminino / Female
Masculine / Male

Outro / Other

Estado Civil / Marital Status ~
Casadofa) ou uniio de facto / Married or non-marital partnership
Solteirofa) / Single
Separado(a) ou divorciadofa) / Separated or divorced

Viavol(a) / Widow
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Numero de filhos / Children
0
1-2
3-4

+4

Filhos menores de idade / Minor children *
Sim / Yes

Nio / No

Numero de pessoas do agregado familiar / Household members "

1-2

Habilitacoes literarias / Academic Qualifications ™
Ensino Basico / Primary education
Ensino Secundario / Secondary education
Bacharelato / Bachelor's degree
Licenciatura / Graduation course
Mestrado / Master degree

Doutoramento / Doctorate degree
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WORK LIFE BALANCE

Antes de prosseguir tenha em mente de que alcancar o equilibrio nao significa
50-50 como pensamos, mas sim quando a pessoa se sente realizada em ambas
as areas, i.e., trabalho e vida pessoal.

Before proceeding to the next section, keep in mind that achieving
balance does not mean 50-50 as we think. Instead, balance comes down to a
person feeling fulfilled at work and in their personal life.

Cargo que ocupa na instituicdo / Position held in the institution”
Orgio Executivo ou Dirigente ou Diretor ou Gestor / Executive Body or Director or Manag...
Tecnico ou Profissional de nivel superior,” Higher technician
Técnico ou Profissional de nivel intermeédio / Middle-level technicians
Pessoal Administrativo / Administrative staff
Pessoal de Apoio [/ Administrative support staff
Investigador,” Researcher

Bolseiro / Grant holder

Antes da pandemia tinha opcao de trabalhar via remota? / Before the
pandemic did you have the option to work remotely?

Sim / Yes

Nio / No
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PARTE I - DURANTE O CONFINAMENTO COVID-19 / DURING THE

COVID-19 LOCKDOWN

O preenchimento desta seccao do questionario devera ser o mais proximo
possivel de como percecionou o equilibrio vida pessoal e profissonal durante o
confinamento obrigatorio.

As questoes apresentadas ndo tém associadas respostas corretas ou incorretas,
pretendem apenas recolher opinioes pessoais.

Para responder a este grupo de questoes deve usar a seguinte escala de 5
pontos:

l«Piorou bastante» Z«Piorou» 3«Nem piorou e nem melhorou» 4«Melhorou»
S«Melhorou bastante»

This section of the survey should be as close as possible to how you perceived your
personal and professional life balance during the lockdown.

The following questions do not have right or wrong answers; they only intend to
collect your personal opinions.

To answer this group of questions, you should use the following 5-point scale:

1 «Got a lot worse» 2 «Got worse» 3 «Neither worse nor better» 4 «Got
better» 5 «Got a lot betters

1) O impacto do trabalho remoto em relacao / The impact of remote working
on:
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A conciliacio de diferentes tipos de comunicacio (tais como teams, zoom,
email...) / Coping with multiple and different types of communication

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

A flexibilidade de tempo/horarios de trabalho / Flexibility of working
time/schedules

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

A quantidade de horas trabalhadas / The amount of hours spent working

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

A carga de trabalho / Workload

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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*

Quanto as mudancas no estado de humor / Mood swings

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Em relacdo a concentracao para realizacao de tarefas / Concentration to
perform tasks

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

A sua satisfagdo com o teletrabalho / Your satisfaction with teleworking

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Titulo

2) O impacto no equilibrio da vida pessoal e profissional / The impact on work-life balance
regarding:

Quanto a qualidade do tempo extratrabalho / Quality of time outside work *

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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Quanto a interacao social com os colegas / Social interaction with
colleagues

Piorou bastante / Got a lot O O O O Q Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Quanto a interacao com a familia e amigos / Interaction with family and
friends

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto a motivacdo profissional / Professional motivation

Piorou bastante / Gota lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto ao stress / Stress

Piorou bastante / Gota lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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*

Quanto ao exercicio fisico / Physical exercise

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto aos habitos de sono / Sleeping habits

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Relativamente aos conflitos com a familia e amigos / Conflicts with family
and friends

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto a alimentacao saudavel /Healthy eating

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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A flexibilidade de tempo/horarios de trabalho / Flexibility of working
time /schedules

*

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

PARTE Il - APOS O CONFINAMENTO COVID-19 / AFTER

THE COVID-19 LOCKDOWN

A semelhanca da parte I, para responder a este grupo de questdes devera ser o
mais proximo possivel de como percecionou o equilibrio vida pessoal e
profissonal apos iniciar regime de trabalho hibrido, ou seja, trabalhando a partir
casa e presencialmente.

Para responder a este grupo de gquestoes deve usar a seguinte escala de 5
pontos:

l«Piorou bastante» 2«Piorou» 3«Nem piorou e nem melhorou» 4«Melhorou»
5«Melhorou bastante»

As in part [, Your answers to the following questions should be as close as possible
to your real perceptions of your work-life balance after starting a hybrid work
regime, i.e. working from home and in the office.

To answer this group of questions you should use the following 5-point scale:

1 «Got a lot worses» 2 «Got worses 3 «Neither worse nor betters 4 «Got
better» 5 «Got a lot hetters

1) Em comparacao com a fase
de confinamento, o impacto do regime hibrido em relaciao / Compared to
the lockdown period, the impact of the hybrid regime on:
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*

A sua satisfagdo com o teletrabalho / Your satisfaction with teleworking

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Titulo

2) Apés o confinamento, o impacto no equilibrio da vida pessoal e profissional / The impact on
the balance of personal and professional life after lockdown:

A quantidade de horas trabalhadas / The amount of hours spent working *

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

A carga de trabalho / Workload ™

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

A conciliacao de diferentes tipos de comunicacio (tais como teams, zoom,
email...) / Coping with multiple and different types of communication

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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Quanto a motivacio profissional / Professional motivation *

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Quanto ao stress / Stress

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Quanto a qualidade do tempo extratrabalho / Quality of time outside work *

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Quanto a mudancas no estado de humor / Mood swings *

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Em relacdo a concentracao para realizacao de tarefas / Concentration to
perform tasks

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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*

Quanto a alimentacao saudavel / Healthy eating

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto ao exercicio fisico / Physical exercise

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Quanto a interacgao social com os colegas / Social interaction with
colleagues

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

*

Quanto a interacao com a familia e amigos / Interaction with family and
friends

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

Relativamente aos conflitos com a familia e amigos / Conflicts with family
and friends

Piorou bastante / Got a lot O O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better
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*

Quanto aos habitos de sono / Sleeping habits

1 2 3 - 5

Piorou bastante / Got a lot o O O O O Melhorou bastante / Got a lot
worse better

FUTURO PROFISSIONAL / PROFESSIONAL FUTURE

Ao analisar a sua vida profissional, como pretende alcancar o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal no futuro? Selecione
as respostas que se aplicam / When analyzing your professional
life, how do you intend to achieve work-life balance in the future?
Please select the options that apply

Separacao clara entre vida pessoal e profissional / Clear separation
between personal and professional life

Aposta no desenvolvimento pessoal e formacao / Focus on personal
development /training

Reducao nas horas de trabalho / Reduction in working hours
Trabalhar apenas no escritorioou gabinete / Working in the office only
Trabalhar apenas remotamente / Working remotely only

Trabalhar em regime de trabalho hibrido / Working in a hybrid regime
Estabelecimento de horarios / Establishing schedules

Encontrar algum hobby / Finding a hobby

Procurar ajuda psicologica / Seeking psychological help

oo0oo0oo0o0co0ooo0oo o O

Outro / Other
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