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RESUMO

As tecnologias de informacéo e comunicacao estéo, cada vez mais, presentes nas nossas
vidas e tém vindo a transformar os processos e as relagdes de trabalho. Em funcéo disso,
surgiu o teletrabalho que, ao longo dos anos, adquiriu importancia, para os individuos e
para as organizacOes, devido aos seus resultados positivos. Todavia, a pandemia do
COVID-19, obrigou as empresas a adotarem repentinamente o teletrabalho, muitas delas,
sem qualquer preparagdo prévia, influenciando, ndo so a vida das organiza¢des, como
também o bem-estar e felicidade dos individuos. A felicidade é um tépico extremamente
importante, pois, colaboradores felizes e realizados sdo a chave para alcangar o sucesso
organizacional. A cultura organizacional é considerada um fator critico para o sucesso do
teletrabalho, pelo que pode explicar o qudo adequado e favoravel é o trabalho remoto,
assim como pode influenciar a felicidade dos trabalhadores, atraves de diversos fatores
culturais. Apesar da sua importancia, ha poucos estudos que analisem o papel da cultura
organizacional na relagdo entre o teletrabalho e a felicidade. Esta dissertagcdo procura
estudar o papel moderador da cultura organizacional na relagéo entre o teletrabalho e a
felicidade, assim como analisar as percegdes dos trabalhadores face ao teletrabalho,
durante a pandemia. De forma a dar resposta aos objetivos, utilizou-se uma metodologia
quantitativa, onde se recolheram dados junto de 265 teletrabalhadores. Os resultados
revelaram que apenas a cultura de objetivos moderou a relagdo entre o teletrabalho e a
felicidade, de tal forma que a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade é intensificada na
presenca de uma cultura orientada para objetivos. Mais nenhuma outra dimenséo da
cultura organizacional apresentou um papel moderador significativo. Também, os
resultados revelaram que o teletrabalho é percebido pelos individuos como um aspeto
positivo da qualidade de vida. Tais resultados, revelam-se fundamentais para um melhor
entendimento dos fatores organizacionais e individuais, na adocao do teletrabalho.

Palavras-chave: Teletrabalho; Felicidade; Cultura Organizacional; Recursos Humanos.
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ABSTRACT

Information and communication technologies is increasingly present in our lives and has
been transforming work processes and relationships. As a result, telework has emerged
and, over the years, it has gained importance for individuals and organizations due to its
positive results. However, the COVID-19 pandemic, forced companies to suddenly adopt
telework, many of them, without any previous preparation, influencing, not only the life
of organizations, but also the well-being and happiness of individuals. Happiness is an
extremely important topic, because happy and fulfilled employees are the key to achieve
organizational success. Organizational culture is considered a critical factor in the success
of telecommuting, so it can explain how appropriate and favorable remote work is, as
well as it can influence the happiness of employees through various cultural factors.
Despite its importance, there are few studies that analyze the role of organizational culture
in the relationship between telework and happiness. This dissertation seeks to study the
moderating role of organizational culture in the relationship between telework and
happiness, as well as to analyze workers' perceptions of telework during the pandemic. In
order to answer the objectives, a quantitative methodology was used, where data were
collected from 265 teleworkers. The results revealed that only the goal-oriented culture
moderated the relationship between telework and happiness, such that the relationship
between telework and happiness is intensified in the presence of a goal-oriented culture.
No other dimension of organizational culture showed a significant moderating role. Also,
the results revealed that telework is perceived by individuals as a positive aspect of quality
of life. Such results are fundamental for a better understanding of organizational and
individual factors in the adoption of telework.

Keywords: Telework; Happiness; Organizational Culture; Human Resources.
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INTRODUCAO

O teletrabalho, visto como uma modalidade de trabalho flexivel, tornou-se,
progressivamente, mais significativo no final dos anos 90, devido ao uso intensivo de
computadores, dispositivos moveis e softwares de telecomunicacdo (Tavares, 2017) que,
por conseguinte, possibilitou a realizagdo da atividade profissional a partir de outras
localizagdes, e ndo obrigatoriamente nas instalacbes da entidade empregadora (Sousa,
2016).

O teletrabalho corresponde ao trabalho virtual que, teoricamente, permite reduzir custos,
conciliar o trabalho com a vida pessoal, aumentar a produtividade e uma maior
flexibilidade em relac&o ao local onde o trabalho é executado. Para além disso, estimula
a atracdo e retencdo de profissionais qualificados e possibilita o recrutamento de pessoas
com dificuldades especiais, entre outras vantagens apontadas (Baruch 2000; Bjarnason,
2014; Daniels, Lamond & Standen, 2001; Hernandez, 2003; Illegems & Verbeke, 2004;
Pérez, Sanchez & de Luis Carnicer, 2002). Por outro lado, o teletrabalho pode também
ter algumas desvantagens. Por exemplo, alguns estudos tém demonstrado que o
teletrabalho reduz a interagdo, aumenta a sensagdo de isolamento social, pode provocar
conflitos familiares, entre outras desvantagens (Tavares, 2017).

Ao longo dos anos, o trabalho remoto passou a ser adotado, em varios paises, por diversas
organizagOes. Em Portugal, foi regulamentado na lei portuguesa, com a entrada em vigor
do Codigo de Trabalho de 2003 (Sousa, 2016). No entanto, a crise pandémica do COVID-
19 acelerou e obrigou a adocdo desta modalidade de trabalho, por parte das entidades
empregadoras, como forma de garantirem a continuidade dos seus neg6cios. Desta forma,
o teletrabalho tornou-se um aspeto importante na vida dos individuos, e a forma como as
organizagbes tém gerido a transicdo do presencial para o remoto, e como tém
proporcionado esta experiéncia aos seus colaboradores, deve-se em grande parte a sua
cultura e aos valores organizacionais (OIT, 2020).

Face ao rapido incremento do teletrabalho torna-se pertinente utilizar a cultura
organizacional para compreender porque € que algumas organizagdes sdo mais abertas ao
teletrabalho, do que outras (Standen, 2000). A implementacdo deste regime de trabalho
flexivel requer uma mudanca na cultura das entidades empregadoras, isto porque, obriga
a uma maior autonomia dos individuos, o que faz com que existam relagdes de confianca
entre as chefias e os seus colaboradores (Goulart, 2009). O teletrabalho envolve também
mudangcas fisicas e cognitivas na forma como os individuos realizam o seu trabalho, que
podem ter impacto no bem-estar dos mesmos (Sardeshmukh, Sharma & Golden, 2012),
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dado que existe uma completa separacdo fisica e social da organizacdo (Robertson &
Mosier, 2020).

O teletrabalho, enquanto um fendmeno organizacional, tem impacto na satde e bem-estar
do individuo. O bem-estar e a felicidade sdo temas que tém recebido uma grande atencéo
no mundo organizacional, constituindo uma das maiores preocupacgdes, para as
organizacOes gque pretendem assegurar uma vantagem competitiva sustentavel (Maio,
2016). Assim, torna-se necessario compreender 0s sistemas e processos organizacionais
que contribuem (ou ndo) para a promocao da qualidade de vida dos colaboradores em
teletrabalho (Paz et al., 2020), como por exemplo, a cultura organizacional.

A analogia estabelecida por Hofstede (2008, citado por Dora et al., 2019), sugere que a
cultura é como um software, que permite que os individuos funcionem como um
hardware. Assim, € possivel compreender a existéncia de uma rela¢do dinamica entre o
ambiente e os colaboradores, que influencia o0 comportamento individual e organizacional
(Hartnell, Ou e Kinicki, 2011), assim como determina a felicidade, através de fatores
culturais, tais como a harmonia, a confianca e a honestidade no local de trabalho
(Januwarsono, 2015). De acordo com Ficarra, Rubino e Morote (2020) a cultura
organizacional e a felicidade dos trabalhadores sdo um topico de extrema importancia
para as empresas, devido a natureza simbdlica da relagéo entre trabalhador e empregador.

A maioria dos estudos sobre o teletrabalho debrugcam-se sobre as caracteristicas,
vantagens e desvantagens do mesmo (e.g., Bailey & Kurland, 2002; Baruch, 2000). O
teletrabalho parece ter um efeito positivo, para os trabalhadores, e organizacdes, que se
preocupam com a saude psicoldgica dos mesmos. Por exemplo, Anderson, Kaplan e Vega
(2015) mostraram que o teletrabalho pode reduzir a experiéncia de emocdes negativas,
tais como o stress e a ansiedade. No entanto, sdo poucos os estudos focados sobre o efeito
que a cultura organizacional poderé ter na relacdo entre o teletrabalho (Baruch, 2000) e a
felicidade dos trabalhadores.

Como tal, este estudo pretende colmatar estas lacunas na investigacdo, contribuindo para
uma melhor compreensdo dos fatores organizacionais, culturais e individuais na adocao
de programas de teletrabalho e na promoc¢édo da felicidade dos trabalhadores. Assim,
propdem-se estudar o papel moderador da cultura organizacional na relacdo entre o
teletrabalho e a felicidade, assim como as percecdes dos trabalhadores face ao
teletrabalho, durante a pandemia.

A presente dissertacdo torna-se pertinente, na medida em que o teletrabalho é um
fendmeno em ascensdao em Portugal, que ndo estd totalmente consolidado na nossa
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sociedade e, atualmente, surge associado a um certo grau de incerteza. O impacto da
pandemia nas organizagdes contemplou formas distintas, intensas e imprevisiveis e exigiu
a adocdo rapida do teletrabalho, por parte das empresas, muitas sem qualquer tipo de
preparacdo previa. Esta transicdo do formato tradicional de exercer a atividade
profissional, para uma modalidade completamente remota, requer uma adaptacdo por
parte dos trabalhadores e das organizacGes, sendo fundamental que se relinam todas as
condicdes para que se possa adotar este regime de trabalho flexivel. Ao mesmo tempo, é
importante salientar que o contexto atual de pandemia enfatiza a importancia deste tema,
ndo s em termos organizacionais, como também em termos individuais, nomeadamente,
no que concerne a propria felicidade dos colaboradores em situacéo de trabalho remoto.
O facto de os individuos estarem expostos a sensagdo de isolamento social, num periodo
que reforca ainda mais este sentimento, continua a ser um tema imperativo nos dias de
hoje, que carece de especial atencdo por parte de todos os envolvidos. Assim, este estudo
pode representar um ponto de partida para as empresas, que procuram orientacdes e
diretrizes baseadas em evidéncias empiricas.
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1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Teletrabalho

1.1.1. Contextualizacdo do teletrabalho

Apesar de o teletrabalho ser considerado um fendmeno recente, a solidificacdo
deste conceito ocorreu nos anos 70, em plena crise petrolifera. E neste contexto que o
investigador Jack Nilles atribuiu, inicialmente, o conceito de telecommuting, e mais tarde
o conceito de telework (Vega, 2003). O termo telecommuting surgiu com base na ideia de
transferir o trabalho para os trabalhadores, em vez de transferir estes para o local de
trabalho, com vista a reduzir o consumo de energia e os problemas de transito que
caracterizavam aquela época (Allen, Golden & Shockley, 2015). Ou seja, este conceito
visava substituir o transporte do trabalhador pela telecomunicacao, através de uma rede
de componentes, que permitia aos colaboradores trabalharem em escritdrios proximos em
vez de percorrerem grandes distancias até a sede (Nilles, 1975). Segundo Kurland e
Bailey (1999), a substituicdo das viagens até ao local de trabalho por tecnologias da
informacdo e comunicacdo, conduziu a diversas formas de trabalho alternativas que, em
conjunto, formam o conceito de teletrabalho (telework, em inglés).

Allen, Golden e Shockley (2015) referiram que o conceito de teletrabalho é
utilizado para conotar uma forma mais ampla de telecommuting, permitindo que os
individuos possam executar as suas tarefas laborais, a partir de uma variedade de locais
alternativos. S8o varios os termos usados para expressar o conceito de teletrabalho, sendo
exemplo disso o trabalho remoto ou o trabalho a distancia. Contudo, a ideia principal é a
mesma: o trabalho pode ser feito em qualquer lugar e ndo apenas num dnico local, para
onde o colaborador necessita de ir (Baruch 2000). Neste sentido, o teletrabalho assume-
se como uma pratica organizacional, que promove a flexibilidade relativamente ao local
e horério de trabalho (Steil & Barcia, 2001).

Apesar de ser uma modalidade de trabalho flexivel, ndo traduz necessariamente
uma desvinculagédo entre o colaborador e a organizacao, pois 0 mesmo continua a manter
uma vinculacgao formal com o empregador, realizando as suas tarefas em lugares distintos
do escritorio habitual (Barros & Silva, 2010).

O teletrabalho apresenta as seguintes caracteristicas: (1) a atividade laboral é
praticada a distancia, (2) o controlo é feito mediante os resultados das tarefas executadas
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e (3) as tarefas sdo realizadas por intermédio de equipamentos de informatica e
telecomunicacgdes (Cavalcante, Neto & Ferreira, 2019).

No que diz respeito as modalidades que constituem o teletrabalho, Kurland e
Bailey (1999), identificaram quatro: (1) teletrabalho home-based (refere-se a
colaboradores que trabalham a partir de casa atraves do uso de sistemas informaticos e
comunicacionais vinculados ao escritério, como por exemplo: correio eletrénico, fax ou
computadores ligados a servidores da empresa); (2) centros de satélite (escritorios
partilhados apenas por colaboradores de uma Unica empresas); (3) telecentros (sdo
partilhados por colaboradores de uma ou mais organizacdes (Rosenfield & Alves de
Alves, 2011); e, (4) trabalho movel (mobile work; destina-se ao trabalho executado, em
qualquer parte, com recurso a um dispositivo movel (Serra, 1995)).

Atualmente, o teletrabalho € uma prética, cada vez mais, comum em todo o
mundo. Em Portugal, foi regulamentado na lei portuguesa com a entrada em vigor do
Codigo de Trabalho de 2003. A luz da legislacdo portuguesa, o teletrabalho é definido
como uma prestacao laboral, resultante de um regime de subordinacao juridica, praticado
fora da empresa e com recurso a tecnologias (Sousa, 2016).

De acordo com o Eurostat (2018), o nimero de teletrabalhadores, na Uniédo
Europeia, aumentou ao longo dos anos, registando uma percentagem de 7.7% em 2008 e
9.6% em 2017. Face a pandemia mundial que se vive atualmente, o nimero de
trabalhadores que foram forcados a adotar o teletrabalho como uma medida de conten¢édo
da propagacao do virus, aumentou significativamente (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). O relatério da Eurofound (2020) demonstrou que, na Unido Europeia, quase 40%
dos trabalhadores estéo a realizar o seu trabalho, através do teletrabalho, em resultado da
pandemia.

Antes da crise da COVID-19, as praticas de teletrabalho eram pouco difundidas.
No entanto, com a disseminacdo do virus na sociedade, passou a ser uma modalidade
solicitada por varios governos as organizacdes, 0 que conduziu a uma extensdo do
teletrabalho a um elevado numero de empresas (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).
As organizacOes foram confrontadas com uma nova forma de trabalhar que, antes era
praticamente inexistente, podendo conduzir a uma lacuna na clareza, supervisao e gestao
das tarefas que os trabalhadores necessitam de executar (OIT, 2020).

1.1.2. Efeitos do teletrabalho

A literatura focada no impacto do teletrabalho, ao nivel individual e
organizacional, tem sugerido que o teletrabalho parece estar associado a consequéncias
positivas e negativas (Baruch, 2000; Tavares, 2017).
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1.1.2.1. Efeitos do teletrabalho para as organizacdes

Os programas de teletrabalho oferecem uma gama de oportunidades que néo séo
possiveis em ambientes organizacionais convencionais (Mahler, 2012), nomeadamente:
(a) mais produtividade, (b) reducéo de custos, relativamente ao espaco fisico e mobiliario
de escritorio; (c) diminuicdo da taxa de absentismo e de rotatividade; (d) capacidade de
alargar o mercado de trabalho, pois permite a inclusdo de trabalhadores que, de outra
forma ndo poderiam integrar a empresa, como € o caso dos individuos portadores de
deficiéncias motoras ou com dificuldades de locomocéo; (e) processos de atracdo e
recrutamento mais eficientes, j& que permite ter acesso a um vasto capital intelectual
disperso geograficamente; e (f) estimula a retencdo (Baruch 2000; Bjarnason, 2014;
Daniels, Lamond & Standen, 2001; Hernandez, 2003; lllegems & Verbeke, 2004; Pérez,
Sanchez & de Luis Carnicer, 2002).

Contudo, apesar das potencialidades, o teletrabalho tem apresentado alguns
desafios. Por exemplo, a dificuldade em monitorizar e supervisionar o trabalho, parece
ser 0 maior desafio, pois o controlo ndo é realizado presencialmente (Junior & Silva,
2015). Para contornar este obstaculo, é crucial que as organizacGes invistam na
capacitacdo e na formacdo dos seus gestores (Aguilera et al., 2016). Outro desafio, parece
ser a resisténcia a mudanca e adaptacdo que surge, por parte dos gestores, constituindo
uma barreira para o sucesso da implementacdo do teletrabalho (Park & Cho, 2020).

1.1.2.2. Efeitos do teletrabalho para os individuos

O teletrabalho parece apresentar diversos beneficios para os individuos. Em
primeiro lugar, permite economizar energia emocional e fisica, devido a poupanca do
tempo em deslocacdes, possibilitando uma maior flexibilidade para realocar o tempo em
outras atividades diérias (Sanchez et al., 2007). Além de reduzir os custos, possibilita ao
colaborador adquirir uma maior flexibilidade quanto ao local e horéario de trabalho, assim
como uma maior autonomia para as tarefas, e gestdo de horéarios, dando mais tempo para
a familia e fomentando a sua qualidade de vida (Serra, 1995). De acordo com Ollo-Lépez,
Gofii-Legaz e Erro-Garcés (2020), o teletrabalho pode ser encarado como uma prética
amiga da familia que possibilita aos trabalhadores equilibrar a vida profissional e familiar.
O estudo desenvolvido por Aziz-Ur-Rehman e Siddiqui (2020), revelou que o teletrabalho
relaciona-se positivamente com o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Segundo
um estudo de Kossek, Lautsch e Eaton (2006), os trabalhadores que conseguem separar
a fronteira entre o trabalho e a familia e, ttm de uma maior flexibilidade em teletrabalho,
relatam um maior nivel de bem-estar. A autonomia e a flexibilidade de horario permitem,
aos individuos, combinar o tempo de trabalho, com os compromissos familiares,
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melhorando as suas percecdes sobre a utilidade do trabalho remoto (Ollo-Lopez, Goiii-
Legaz, Erro-Garcés, 2020). Também os resultados do estudo de Aziz-Ur-Rehman e
Siddiqui (2020), demonstraram que a flexibilidade permite que trabalhadores tenham um
equilibro mais saudavel entre a vida profissional e pessoal/familiar. Para além disso, o
teletrabalho pode aumentar a produtividade e melhorar o desempenho (Baruch, 2000),
assim como reduzir os fatores de stress relacionados com o trabalho e aumentar a
satisfacdo e o comprometimento organizacional (Igbaria & Guimares, 1999). Alguns
fatores que parecem contribuir para 0 aumento dos niveis produtividade, em teletrabalho,
sdo, por exemplo: ambiente propicio a uma maior concentragdo; trabalhar em horas de
pico de eficiéncia, e; auséncia de distracGes e perturbacbes inerentes ao trabalho no
escritério. Além disso, os teletrabalhadores tendem a utilizar o seu tempo extra, para
trabalhar mais horas, conduzindo a um aumento dos niveis de produtividade (Baruch
2000; Grant et al., 2013).

No entanto, apesar dos beneficios, existem alguns impactos negativos que esta
modalidade pode ter sobre os individuos. Como mencionado anteriormente, o teletrabalho
possibilita que os colaboradores estejam mais proximos da sua familia, contudo, o
esbatimento das fronteiras entre a vida pessoal e a vida profissional, pode gerar conflitos
familiares ou corroer o tempo de descanso (Tavares, 2017). Neste sentido, gerir a
interferéncia entre o trabalho e a vida pessoal, constitui um dos maiores desafios dos
teletrabalhadores.

Outra desvantagem incide no facto de os individuos estarem constantemente
conectados as tecnologias que, por consequente, pode desencadear mais horas de trabalho
(Madden & Jones, 2008). A substituicdo do tempo de deslocacéo para o local de trabalho
por tarefas laborais, pode contribuir também para um prolongamento das horas extra de
trabalho (OIT, 2020). De acordo com um estudo recente (McCulley, 2020), 38% dos
inquiridos referiram ser mais provavel trabalharem mais horas a partir de casa. Um estudo
realizado pela Eurofound (2020b), tem também demonstrado que os individuos tendem a
trabalhar durante o seu tempo livre, de forma a dar resposta as exigéncias laborais.
Adicionalmente, esta implicacdo pode originar conflitos entre o limite temporal e espacial
trabalho-casa (Olson-Buchanan & Boswell, 2006), pois, os trabalhadores que tém filhos,
ou outros dependentes, necessitam de algum tempo no seu dia-a-dia, para dar resposta as
necessidades pessoais e familiares (OIT, 2020). Segundo um estudo qualitativo, realizado
por Eddleston e Mulki (2017) com trabalhadores em situagéo de teletrabalho, verificou-
se que a incapacidade de os individuos se “desligarem” do trabalho, pode conduzir a um
aumento dos conflitos entre o trabalho e a familia. Estas evidéncias empiricas reforcam a
nog¢ao desenvolvida por Kossek (2016) de uma cultura “sempre ativa”, na medida em que
o teletrabalho pode implicar que os trabalhadores estejam, constantemente, disponiveis
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para responder as exigéncias do trabalho. Esta disponibilidade pode, por sua vez,
condicionar a existéncia de um equilibro harmonioso entre a vida profissional e pessoal.

Além disso, uma das maiores desvantagens apontadas na literatura é a sensagédo
de isolamento social que o teletrabalho pode criar, que por sua vez, pode prejudicar a
salde psicologica e o desempenho dos colaboradores (Robertson & Mosier, 2020).
Similarmente, e em resultado do isolamento social, o teletrabalho pode desencadear
situacOes de stress, aumento do horario de trabalho, conflitos familiares (Barroso, 2005),
assim como problemas musculo-esqueléticos e depressao (Tavares, 2017).

De acordo com o relatério da Eurofound e ILO (2017), os teletrabalhadores séo
mais propicios a experienciar uma variedade de fatores prejudiciais (e.g., intensificacao
do trabalho) que podem afetar o seu bem-estar. Contudo, quando as empresas asseguram,
aos individuos, as condicOes necessarias que lhes permitem ter um controlo substancial,
sobre quando e como trabalham, estes tendem a ser mais felizes e saudaveis.

1.1.3. As condicdes de sucesso para a implementacao do teletrabalho

O desenvolvimento do teletrabalho abarca um conjunto de critérios para a sua
adequabilidade e respetivo sucesso. Primeiramente, implica uma reflexdo critica sobre as
atividades laborais mais propensas ao teletrabalho. Por norma, fungdes que ndo exigem a
presenca fisica e, com algum potencial de autonomia, serdo mais adequadas a estas
praticas (O’Neill et al., 2009). As caracteristicas individuais podem, também, influenciar
a capacidade de trabalhar a distancia (Espinoza & Reznikova, 2020). Por exemplo,
caracteristicas como a capacidade de gerir o tempo, a proatividade, a conscienciosidade
e a responsabilidade sdo determinantes para o sucesso do teletrabalho (Solis, 2017;
Tavares, 2017). Harrington e Ruppel (1999) mencionaram ainda que a honestidade, a
competéncia e a integridade dos colaboradores influenciam a adogao e respetiva difuséo
do teletrabalho. Neste sentido, o0 planeamento e outras competéncias de autorregulagéo
podem permitir que os individuos trabalhem, com eficacia, a partir de casa (Lapierre &
Allen, 2012). Ou seja, as caracteristicas individuais que promovem a autorregulacao,
parecem favorecer a concentracdo dos individuos nas tarefas laborais, ainda que a
distancia (Allen, Golden & Schockley, 2015). Barroso (2005) mencionou ainda
competéncias como a autonomia, tomada de decisdo e organizagdo do proprio trabalho
como essenciais para as praticas de teletrabalho.

Outro fator importante tem a ver com as condigdes do teletrabalho. Existem
muitas organizacdes que, ao implementarem um programa de teletrabalho, proporcionam
aos seus trabalhadores todos os sistemas de comunicacao e informagéo necessarios para
a criacdo de um escritdrio em casa (Pearlson & Saunders, 2001), como por exemplo,
computadores, e pagamento da fatura da internet. Além disso, de acordo com Basile e
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Beauregard (2016), ter um espaco proprio para trabalhar a partir de casa e a definicdo de
um horario para teletrabalhar, revelam ser estratégias que permitem rentabilizar o trabalho
estabelecer fronteiras entre a esfera profissional e a esfera familiar.

No entanto, apesar de o advento das tecnologias de comunicacao permitir que 0s
colaboradores exercam as suas atividades laborais em qualquer lugar e a qualquer
momento, ainda existem muitas organizacGes que continuam a valorizar o contexto
presencial e a operar sob a premissa de que a presenca fisica é resultado de produtividade
e comprometimento (Beauregard, 2011). Deste modo, pode dizer-se que a barreira
organizacional mais significativa, a implementacdo de programas de teletrabalho, é a
resisténcia a mudanca (Pérez, Sanchez, & Luis Carnicer, 2002). De acordo com Guerra
(2013) as organizagbes mais propensas a implementacdo do teletrabalho, sdo
caracterizadas por apresentarem um certo nivel de inovagdo organizacional, uma gestdo
assente nos objetivos, trabalho em equipa e estruturas organizacionais pouco hierarquicas.

Standen (2020) referiu que uma abordagem de gestéo focada nos resultados e que,
em simultaneo, permita aos colaboradores obter uma maior descri¢cdo sobre 0s processos
de trabalho € mais adequada, do que uma gestao baseada na hierarquia e na fragmentacao.
Os autores Cooper e Kurland (2002) afirmaram também que, quando as chefias avaliam
0 desempenho com base nos resultados, os teletrabalhadores tendem a esperar uma
avaliacdo mais justa, reconhecimento e recompensas que consideram merecer. Além
disso, segundo a OIT (2020), a estratégia mais Gtil para suportar a manutencdo do
equilibro entre o trabalho e a familia, é gerir o teletrabalho com base nos resultados,
mantendo o volume de trabalho em niveis controlaveis, e definindo expetativas claras e
objetivas relativamente aos resultados especificos a alcancar, a fim de equilibrar
eficazmente a vida profissional e pessoal.

Neste sentido, o primeiro requisito para um acordo de teletrabalho bem-sucedido
refere-se a percecao de suporte organizacional. Esta percecdo envolve, ndo s6 o apoio das
chefias, como também, o suporte organizacional em termos de formacéo e equipamentos
essenciais para o sucesso das praticas de teletrabalho (Kowalski & Swanson, 2005). Van
der Meulen (2017), num estudo recente, revelou que a partilha de objetivos e a formacéo
é um fator importante para o suporte dos teletrabalhadores. Como tal, as organizacdes
devem fomentar a formacéo dos colaboradores para o uso dos equipamentos tecnologicos,
assim como, para técnicas e habilidades de gestdo de tempo e planeamento do trabalho
(Beauregard, Basile & Canonico, 2019). Hill et al. (1998), num estudo realizado na IBM,
revelaram que a formacao é um aspeto muito importante, tanto para os teletrabalhadores,
como para as chefias, e que ndo deve sé focar os aspetos tecnoldgicos (e.g., como usar
um computador e outros equipamentos de telecomunicagdes), como também, 0s aspetos
sociais e psicologicos (e.g. competéncias de lideranca, de gestdo de tempo, de
comunicagéo ou sessdes de mindfulness (OIT, 2020)).
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A comunicagdo constitui outro fator critico para o sucesso do teletrabalho
(Kowalski & Swanson, 2005). Para que a comunicacao seja eficaz, é essencial que as
chefias comuniquem de forma clara e concisa as expetativas do trabalho,
responsabilidades, metas e objetivos aos seus colaboradores (llozor, llozor, & Carr,
2001). Os gestores devem enfatizar a partilha de informacdo (Beauregard, Basile &
Canonico, 2019), assim como, assegurar um feedback regular e descritivo aos
colaboradores (OIT, 2020). Uma comunicacdo regular e aberta € especialmente
importante para que os individuos ndo se sintam socialmente isolados e excluidos da
equipa (Cascio, 2000).

A implementacdo do teletrabalho requer uma mudanga na cultura organizacional,
isto porque a autonomia aumenta, levando a real necessidade de haver relacdes de
confianca entre a chefia e os seus colaboradores (Goulart, 2009). A difusdo da cultura
organizacional, através do teletrabalho, pode ser de dificil transmisséo (Bailey & Kurland,
2002), uma vez que este impBe uma distancia fisica, e modifica a ligacao cognitiva dos
trabalhadores com a organizacgdo, assim como altera as relacdes sociais entre 0s membros
da organizacao que teletrabalham, e os que néo teletrabalham (Sardeshmukh, Sharma &
Golden, 2012; Taskin & Bridoux, 2010). Neste sentido, é importante que as organizacdes
ao adotarem este regime de trabalho, avaliem o tipo de cultura organizacional, assim
como as barreiras culturais que precisam ser superadas (Standen, 2000). Apgar (1998)
afirmou que a cultura organizacional ndo pode ser encarada como um elemento
organizacional garantido, e que ndo é facil transportar uma cultura organizacional padrao,
para um ambiente de teletrabalho. Acredita-se que as organizacdes que tém tido mais
sucesso, na implementacdo do teletrabalho, desenvolveram novas culturas que apoiam o
novo ambiente de trabalho e se baseiam em resultados (Davenport & Pearlson, 1998).

A gestdo de um ambiente de confianca muatua e o respeito entre o colaborador e o
empregador é igualmente importante para o sucesso do teletrabalho (Pyoria, 2011).
Estudos anteriores demonstraram que, em contexto de teletrabalho, a confianca esta
positivamente relacionada com as percecfes de um bom desempenho e satisfacdo no
trabalho, e negativamente relacionada com o stress no trabalho (Grant, Wallace &
Spurgeon, 2013; Staples, 2001). O estudo de Van der Meulen (2017) demonstrou que
manter a confianca pode ser dificil, mas é um aspeto que pode ser melhorado através da
comunicacgdo regular, e de formagéo frequente. Além disso, com base nos seus estudos
empiricos, Richardson (2010) revelou que a confianga, juntamente com a comunicagéo e
a autonomia, sdo fatores cruciais para a gestao eficiente dos teletrabalhadores.

De acordo com Hamilton (2002), as organizagOes que possuem uma cultura
organizacional aberta, dinamica, participativa, centrada nas tarefas e nas pessoas,
apresentam uma maior probabilidade de sucesso na implementacdo do teletrabalho.
Pérez, Sanchez e Luis Carnicer (2002) afirmaram que as empresas, que mais valorizam

29



A influéncia do teletrabalho na qualidade de vida no trabalho: o papel da cultura organizacional

os beneficios do teletrabalho, e que proporcionam menos barreiras a sua implementagéo
e respetiva adogdo, sdo as que consideram o teletrabalho como praticavel; que apresentam
programas de formacao para os colaboradores; que tém uma elevada proporcéo de tarefas
realizaveis em teletrabalho; e que mais utilizam as tecnologias de informacdo e
comunicacéo.

Os autores Grant et al. (2018), desenvolveram um instrumento para medir a
percecdo de qualidade de vida em teletrabalho, e que permite, as organizages, avaliar e
desenvolver politicas e praticas que apoiem uma cultura de bem-estar organizacional.
Este instrumento avalia a percecédo de qualidade de vida em teletrabalho, divida em quatro
dimensGes: (1) a produtividade; (2) a confianga organizacional; (3) a flexibilidade e; (4)
a interferéncia entre o trabalho e a vida familiar/pessoal. Tal como mencionado
anteriormente, o teletrabalho esta, geralmente, associado ao aumento de produtividade
(Baruch, 2000). Para Grant et al. (2018), ao medir o sucesso do teletrabalho, é importante
considerar esta dimensdo, uma vez que as organizacfes procuram, ndo so justificar a
reducdo de custos, como também, capturar os ganhos de produtividade. A confianca
organizacional relaciona-se com a forma como os teletrabalhadores percebem a sua
relacdo com o seu gestor e o nivel de autonomia que detém (Grant et al., 2018). A
importancia desta dimensdo no estudo do teletrabalho é importante, uma vez que, a
presenca de uma relacao de confianca entre os trabalhadores e 0s seus superiores constitui
um dos requisitos fundamentais na adocdo destes programas (Grant et al., 2013). A
flexibilidade é vista como outro fator importante destas praticas (Baruch, 2000), sendo
definida por Sanchez (1995) como “a capacidade de uma empresa para responder a varias
exigéncias de ambientes competitivos dindmicos” (p. 138). Ja a interferéncia entre o
trabalho e a vida familiar/pessoal enfatiza a influéncia que o teletrabalho tem nestes
dominios. Sendo que, a interferéncia trabalho-vida ocorre quando existe um conflito entre
a vida profissional e pessoal (Tavares, 2017). Assim, a investigagdo em torno deste
instrumento, permitiu concluir que cada uma das quatro dimensdes relaciona-se com o
bem-estar (Grant, et al., 2018). Isto significa que, quanto mais os teletrabalhadores
consideram que o teletrabalho fomenta a sua produtividade, proporciona um nivel
adequado de flexibilidade e autonomia e é conduzido com base no suporte e na confianca
organizacional, melhor sera a percecdo da sua saude e bem-estar (Grant, et al., 2018). Por
outro lado, quanto mais os teletrabalhadores relatam que o teletrabalho interfere com a
sua vida pessoal, pior € o seu nivel de bem-estar.

Como tal, o grau de favorabilidade da cultura organizacional para o0s
teletrabalhadores; e a adequabilidade do teletrabalho as atitudes, valores e normas dos
trabalhadores, parecem ser fatores importantes para o sucesso do teletrabalho (Baruch,
2001).
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1.2. Felicidade

O conceito de felicidade tem sido pesquisado desde ha muitos anos. A evolugéao
historica da felicidade integra as primeiras reflexdes filosoficas elaboradoras na Grécia
Antiga (Alexandre, 2017). Para filésofos como Sdcrates, Platdo e Aristoteles a felicidade
era percebida como “uma questdo de levar uma vida boa, virtuosa, devotada a
intelectualidade e aos bens mais elevados da existéncia, como a filosofia” (Bendassolli,
2007, p.58). O fildsofo Sécrates foi mais além, defendendo que a felicidade esta ao
alcance do individuo e representa o “desejo mais sublime e superior a que o homem
poderia aspirar, algo muito além da mera satisfagdo dos sentidos corporais.” (Bendassolli,
2007, p.58).

A literatura recorrente tem vindo a considerar o conceito de felicidade como um
termo complexo, uma vez que, para diversos autores, este termo aparece associado a duas
grandes perspetivas tedricas: o hedonismo e o eudaimonismo (Waterman, 1993). Segundo
Tomer (2011), para explicar a felicidade, a maioria dos autores enfatiza 0s aspetos
heddnicos da vida de uma pessoa, sendo o hedonismo considerado a corrente tedrica
predominante nos estudos da felicidade e na qual este estudo se ird debrucar. Por outro
lado, o eudaimonismo, tem sido considerado por diversos autores (e.g., Ryff, 1989) como
uma forma de felicidade que vai além da obtencdo de prazer por si s6, e implica o
desenvolvimento do self como a forma de obter felicidade.

1.2.1. Perspetiva heddnica da felicidade

A perspetiva hedonica enfatiza a natureza subjetiva da felicidade, considerando
os proprios individuos como os “juizes” finais desta experiéncia (Myers e Diener, 1995).
Segundo Ryan e Deci (2001), a visdo predominante do hedonismo, opera sobre a premissa
de que o bem-estar diz respeito a experiéncia de prazer versus dor, amplamente
interpretada pelos individuos. Kahneman, Diener e Schwarz (1999) sugeriram que dentro
deste paradigma, os termos “bem-estar” e “hedonismo” sdo essencialmente equivalentes,
pelo que, ao definir o “bem-estar” em termos de prazer versus dor, a abordagem heddnica
apresenta-se como um foco de estudo na maximizacdo da felicidade (Ryan e Deci, 2001).

Para Diener (2000) a questdo da subjetividade refere-se ao facto de que séo os que
tém o direito de avaliar as suas experiéncias relativamente ao que ¢ viver uma “boa vida”.
E esta a abordagem, que define o que é uma “boa vida”, que passou a ser intitulada de
“bem-estar subjetivo”. O bem-estar subjetivo foi proposto por Diener, em 1984, e
apresenta trés caracteristicas fundamentais: (1) a presenca de subjetividade, pois depende
de individuo para individuo; (2) a predominancia de emocdes positivas sobre as
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negativas; e, (3) a avaliacdo global sobre a qualidade de vida (Diener, 1984). Diener
(1984) sugeriu ainda que o bem-estar subjetivo é composto por duas componentes: (1)
afetiva (maior frequéncia de emocdes positivas, sobre as negativas, e (2) cognitiva
(avaliacdo que o individuo faz acerca da sua vida, como um todo). Como tal, segundo
esta perspetiva, um individuo feliz é aquele que faz uma avaliacdo positiva acerca da sua
vida, em geral, e experimenta mais frequentemente emocdes positivas, comparativamente
as negativas (Junca-Silva, Pombeira, & Caetano, 2021). Neste sentido, 0 bem-estar
subjetivo parece ser um indicador relevante de qualidade de vida, que faz referéncia as
avaliacdes dos individuos sobre as suas vidas, abrangendo tanto julgamentos cognitivos
de satisfacdo, como avaliacdes afetivas de estados de espirito e emocdes (Kesebir &
Diener, 2008).

Ainda de acordo com Diener (2000), as pessoas apresentam um elevado nivel de
bem-estar subjetivo quando: (1) experimentam frequentemente mais emoc¢des positivas
do gue negativas; (2) estdo envolvidas em atividades interessantes; (3) vivenciam mais
prazeres do que dores; e, (4) estdo globalmente satisfeitas com as suas vidas.
Lyubomirsky, King e Diener (2005), mencionaram ainda que, os individuos com elevados
niveis de bem-estar subjetivo, tém mais probabilidade de serem avaliados positivamente
pelas suas chefias, demonstrarem maiores niveis de desempenho, produtividade e uma
melhor gestdo pessoal das suas tarefas, e tendem a ter menores indices de
comportamentos negativos no local de trabalho e burnout.

Os autores Diener, Sandvik e Pavot (2009), referiram que as medidas de bem-estar
subjetivo convergem para a frequéncia de efeitos positivos, indicando que esta
experiéncia € a esséncia de um fendmeno intitulado de “felicidade”. Ao definir felicidade,
faz parte do senso comum combinar a frequéncia e a intensidade de emocdes positivas
que os individuos tendem a experienciar (Diener, 2000). Contudo Diener, Sandvik &
Pavot (2009), mencionaram que a felicidade é mais fortemente influenciada pela
frequéncia, de afeto positivo e negativo, comparativamente a sua intensidade. Além disso,
Larsen e Diener (1985), referiram que a intensidade emocional representa um fator
independente do bem-estar subjetivo. Neste sentido, a frequéncia de afeto positivo e
negativo, é o suficiente para evidenciar o nivel de felicidade experienciado pelo individuo
(Diener, 2000).

Assim, tendo por base uma visdo mais pragmatica, Diener (1984) demonstrou que,
praticamente todas as abordagens cientificas para a felicidade, convergem em torno de
trés fendmenos distintos. Primeiro, a felicidade é considerada uma experiéncia subjetiva.
Lyubomirsky e Lepper (1999) evidenciaram a importancia da subjetividade no estudo do
processo da felicidade, defendendo que, s6 assim é possivel identificar os individuos que
se consideram felizes, mesmo com as adversidades da vida e, pessoas que se julgam
infelizes, mesmo nédo passando por determinados obstaculos e/ou dificuldades. Segundo,
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a felicidade inclui tanto a presenca de emocdes positivas, como a auséncia de emocdes
negativas (Argyle, 1987; Diener & Larsen, 1993; Michalos, 1985; Warr, 1990). Terceiro,
a felicidade constitui um julgamento global. Ou seja, envolve os julgamentos dos proprios
individuos relativamente aos aspetos positivos e negativos das suas vidas (Wright, 2005).
Lyubomirsky, King e Diener (2005) revelaram que os individuos felizes séo, por norma,
mais bem-sucedidos em varios dominios da vida (e.g., casamento, amizade, desempenho
profissional). Segundo os autores, estas relacfes existem, ndo s6 porque 0 SUCesso origina
felicidade, mas porque a felicidade, sob a forma de trago ou afeto positivo, tem impacto
no sucesso (Fisher, 2010). Os individuos felizes tendem a experienciar, frequentemente,
mais emocdes positivas e apresentam uma maior probabilidade de trabalhar ativamente
face a novos objetivos (Lyubomirsky, King & Diener, 2005). Além disso, tendem a
interpretar os mesmos eventos de vida, de forma mais otimista e positiva, do que as
pessoas menos felizes (Lyubomirsky & Tucker, 1998). De acordo com Armenta,
Ruberton e Lyubomirsky (2015), os individuos felizes apresentam uma maior tendéncia
para procurar relagdes sociais, exibir comportamentos de ajuda, serem produtivos no
trabalho, e enfrentar com sucesso as mudancas de vida. Neste sentido, pode dizer-se que
a felicidade beneficia as relacdes interpessoais, a vida profissional e a satude.

1.2.2. Perspetiva eudaimonica da felicidade

Apesar da predominancia da corrente hedonica no estudo da felicidade, no seio
organizacional, muitos filésofos debateram o tema da felicidade numa perspetiva
eudaimdnica. O filosofo Aristdteles (1993), postulava a ideia de que o eudaimonismo
seria uma atividade que expressa virtude. Esta linha de pensamento é considerada por
Martin (2008), que afirmou que fomentar a virtude origina formas de felicidade definidas
pelo exercicio da virtude. Para Ryan e Deci (2001) a perspetiva eudaimonica foca-se no
significado e na autorrealizagdo, definindo o bem-estar através do grau em que uma
pessoa se encontra em pleno funcionamento. Assim, esta abordagem esta fortemente
associada a realizacdo de acGes integras e com significado para os individuos. Segundo
Waterman, Schwartz e Conti (2008) o termo “eudaimonia” refere-se aos sentimentos que
ocorrem quando os individuos se movem em direcdo & autorrealizacdo para
desenvolverem os seus potenciais e atribuirem proposito as suas vidas. Neste sentido, o
eudaimonismo procura definir a felicidade como o desenvolvimento humano ou
realizacdo do potencial humano, das metas fundamentais de vida, que caracterizam o
funcionamento global e positivo do individuo (Pinto, 2009).

As teorias eudaimonicas defendem que, nem todos os desejos ou resultados
valorizados pela pessoa conduzem, quando alcancados, ao bem-estar. Embora produzam
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prazer, alguns resultados ndo s@o bons para os individuos e ndo promovem o seu bem-
estar (Ryan & Deci, 2001). Por exemplo, segundo a perspetiva eudaiménica, fumar um
cigarro pode conceder algum prazer ao individuo, contudo a longo prazo deteriora a sua
salde. Logo, de acordo com a perspetiva eudaimonica, esse comportamento ndo conduz
a felicidade.

Ancorado nesta perspetiva, surgiu o conceito de “bem-estar psicoldgico” (Ryff,
& Keyes, 1995). Em termos gerais, este conceito foca-se em formulagdes psicologicas
sobre o desenvolvimento humano, nomeadamente, nas capacidades que o individuo
possui para enfrentar determinados desafios da vida (Siqueira & Padovam, 2008),
contemplando vérias dimensfes do funcionamento psicologico (Ryff & Keyes, 1995).
Neste ambito, Ryff e Keyes (1995) apresentaram um modelo de seis dimensdes
multifacetadas que definem o bem-estar psicologico. Para este modelo, elevados niveis
de bem-estar requerem a satisfacdo nas seguintes dimensBes: Autoaceitacao,
Relacionamento Positivo com outras pessoas, Autonomia, Mestria Ambiental, Propdsito
na Vida e Crescimento Pessoal. Estas seis dimensdes definem, tedrica e
operacionalmente, o bem-estar psicoldgico e especificam o que promove a saude fisica e
emocional dos individuos (Ryff & Singer, 1998). A autoaceitacéo envolve a presenca de
atitudes positivas em relacdo ao proprio self, sendo considerada uma caracteristica
fundamental para o funcionamento psicologico 6timo. O relacionamento positivo refere-
se a existéncia de relacdes positivas e amaveis com 0s outros. A predominancia de
relacGes proximas é um critério de maturidade. Além disso, a capacidade de amar é
encarada como uma componente central na saude mental. A autonomia envolve a
presenca de autodeterminacdo, independéncia, regulacdo do proprio comportamento, a
capacidade de resistir a pressdo social e a avaliacdo do self. A mestria ambiental remete
para a capacidade do individuo escolher ou criar ambientes adequados as suas condi¢bes
psiquicas, indo ao encontro das suas necessidades e desejos pessoais. O propdsito na vida
engloba sentir que a vida tem significado, sustentar crencas que atribuem propésito a vida,
assim como ter objetivos, senso de direcdo e intencionalidade. Por altimo, o crescimento
pessoal, pressupdem a ideia que o funcionamento psicoldgico ideal requer, ndo s6 que a
pessoa alcance todas as caracteristicas anteriores, mas também que continue a
desenvolver o seu potencial, a crescer e a expandir-se enquanto ser humano (Ryff, 1989).

Alguns autores mencionaram que, para viver autenticamente, a vida assume-se
como tendo significado, pelo que nas teorias eudaiménicas, este termo revelou ser um
construto muito importante (Steger, Frazier, Oishi, & Kaler, 2006). Alguns estudos
empiricos tém demonstrado que o significado e o propdsito de vida relacionam-se
positivamente com a satisfacdo com a vida (Baumeister & VVohs, 2002; Cohen & Cairns,
2012; McMahan & Renken, 2011) e negativamente com a depressdo e a ansiedade
(McMahan & Renken, 2011). Para Baumeister e Vohs (2002) uma vida com mais
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significado resulta numa vida mais feliz, sendo que a auséncia de significado inviabiliza
a duracao da felicidade a longo prazo.

1.3. Cultura Organizacional

1.3.1. Nocao de cultura organizacional

Nos ultimos anos, a cultura organizacional, revelou ser um dos principais fatores
para explicar o porqué de algumas organizagdes serem mais bem-sucedidas do que outras
(Waterman & Peters 1982). O estudo da cultura organizacional teve inicio nos anos 70.
Contudo, foi a partir da década de 90 que este conceito ganhou uma maior relevancia,
enquanto fator que, pode dificultar ou facilitar a gestdo dos individuos e do trabalho
(Neves, 1996). A cultura organizacional, possibilita o enfoque da atencdo para os aspetos
simbdlicos dentro das organizacGes, bem como para a atribuicdo de significado pelos
agentes aos diferentes momentos da “vida” organizacional (Sarmento, 1994).

Hofstede, Hofstede e Minkov (2005), utilizaram a analogia de um sistema
operacional para explicar o funcionamento da cultura. Esta é como um software mental,
uma programacao coletiva da mente que permite distinguir os membros de um grupo, dos
outros. A programacao cultural surge no inicio do desenvolvimento humano e continua
ao longo da vida dos individuos, com a absorcao de informacéo e padrdes que constituem
0 ambiente social em que se inserem.

De acordo com Schein (1990, p.111), a cultura pode ser definida como “um
padrdo de pressupostos basicos, inventada, descoberta, ou desenvolvida por um dado
grupo, a medida que aprende a lidar com os seus problemas de adaptacao externa e
integracao interna, que tem funcionado suficientemente bem para ser considerada valida
e, portanto, deve ser ensinada aos novos membros como a forma correta de perceber,
pensar, e sentir em relacdo a esses problemas.”

Segundo Ortega-Parra e Sastre-Castillo (2013), a cultura organizacional
representa um conjunto de valores, crencas e padrdes de comportamento que permitem
diferenciar uma organizacao de outras. Neste sentido, a cultura organizacional pode ser
compreendida como um sistema de valores que sustenta a atividade dos membros de uma
organizacdo (Vanderberghe & Peiro, 1999).

Para Goncalves e Neves (2011), a cultura organizacional é holistica, unica e
distinta. Fornece uma identidade organizacional e coeréncia a cada grupo, que possibilita
a distingdo dos membros de uma organizagdo, para outra. Alem disso, a cultura
organizacional pode ser uma importante ferramenta de gestdo, pelo que deve ser vista
como uma lente que auxilia na compreensédo e no diagnoéstico da efetividade do projeto,
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de uma empresa. Desta forma, é crucial considerar as caracteristicas da cultura
organizacional, e das subculturas, na implementacdo de politicas, diretrizes e programas
de qualidade de vida (Quinn et al., 2011).

Schein (1990) referiu que ao analisar a cultura organizacional, é importante fazer
a distincdo de trés niveis de componentes nos quais a cultura se manifesta: (1) os
artefactos representam 0s elementos mais visiveis e observaveis da cultura
organizacional, podendo incluir tudo o que é estrutura fisica e material, desde o vestuario,
a forma como as pessoas comunicam, até aos produtos da organizacdo. O problema dos
artefactos é que estes sdo palpaveis, mas dificeis de decifrar corretamente. Ou seja,
podemos ver e sentir que uma organizacgao € mais burocratica do que outra, contudo, ndo
sabemos o porqué de ser assim, nem o significado que tem para os seus membros; (2) os
valores declaradores representam as crencas dos membros da organizacdo e a sua
estratégia organizacional, sendo visiveis através de verbalizacBes e documentos com
informacBes sobre os objetivos, filosofias e estratégias; (3) os pressupostos basicos
constituem o nivel mais profundo e determinam as perce¢des, pensamentos, sentimentos
e comportamentos. Quando se compreende alguns destes pressupostos, torna-se mais facil
compreender os significados implicitos nos diferentes fendmenos comportamentais, e nos
artefactos observaveis. A esséncia de uma cultura reside no padrdo dos pressupostos
subjacentes, e uma vez compreendidos estes elementos, pode-se facilmente perceber os
outros niveis mais superficiais e lidar adequadamente com eles (Schein, 2004).

Por outro lado, Hofstede (2011) referiu que a cultura, como uma programacao
coletiva da mente, manifesta-se de varias formas. O mesmo autor apresenta uma proposta
que divide as manifestacdes de cultura em quatro niveis: simbolos, herois, rituais e
valores. Os simbolos constituem a camada mais superficial da cultura e representam
palavras, gestos, imagens ou objetos que traduzem um significado particular, sendo
apenas reconhecidos por aqueles que partilham a mesma cultura. Os herdis sdo pessoas
que possuem caracteristicas muito valorizadas, numa determinada cultura, e por isso
servem de modelos comportamentais (e.g., os fundadores de uma organizacao, tornam-se
frequentemente herois culturais). Os rituais referem-se as atividades coletivas (e.g.,
formas de cumprimentar, cerimonias sociais, etc.) para atingir os fins desejados, mas
considerados essenciais dentro da cultura. J& os valores representam a camada mais
profunda, sendo percebidos como o nicleo da cultura (Hofstede, 2011). Os fundadores e
lideres criam os simbolos, 0s herois e 0s rituais que, juntos, constituem as praticas diarias
dos membros da organizagdo (Hofstede, 1994). Como tal, sdo visiveis para um
observador externo. Porém, o seu significado cultural, ndo é necessariamente visivel e
reside na forma como estas préaticas sdo interpretadas pelos seus membros (Hofstede,
2011).
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Tendo por base estas linhas tedricas, Neves (2000) sugeriu um modelo de
reconceptualizacdo de clima/cultura organizacional, baseado nas seguintes camadas: 0s
atributos organizacionais que originam o clima; os atributos individuais que representam
0 campo psicoldgico do individuo (e.g. percecdes, motivacgdes, etc); os artefactos que
constituem a dimensdo comportamental da cultura, ou seja, objetos materiais que
careceram de intervencdo humana e facilitam a expressdo cultural (e.g. arquitetura,
vestuario, slogans, etc); os padrdes e as normas de comportamento; os valores, crencas
e ideologias que constituem a substancia da cultura; e, os pressupostos basicos que
representam a camada mais profunda e simbolizam o sistema de significados que, para
Schein (1990) ¢ a esséncia da cultura. Esta ultima camada € invisivel e funciona como
uma teoria implicita que auxilia os individuos na forma como pensar, sentir e agir.

Schein (1990) afirmou que a cultura organizacional representa a sua identidade
organizacional, envolvendo um conjunto de valores, crencas, ideologias, normas e
padrdes de comportamento, linguagem, rituais, historias, que determinam a forma como
os individuos se comportam e interagem no espacgo organizacional.

1.3.2. O Modelo dos Valores Contrastantes

Com o intuito de contribuir para a clarificagdo das dimensbes de cultura
organizacional, ttm vindo a ser formuladas diversas tipologias, que visam agrupar e
classificar os tipos de cultura existentes (Gongalves & Neves, 2011). O Modelo dos
Valores Contrastantes de Quinn é um dos modelos de referéncia nesta area, sendo
considerado como um dos 40 modelos tipol6gicos mais importantes da histéria da gestéo
(Have et al. 2003) e 0 mais adequado por apresentar uma tipologia rica em termos de
referéncias tedricas e metodolégicas (Neves & Lopes, 2000).

Este modelo bipolar, teve origem no modelo da eficécia, desenvolvido por Quinn
e Rohrbaugh (1981; 1983) e representa-se por dois eixos (figura 1): o eixo horizontal, que
remete para a orientagdo interna vs. a orientagdo externa. A orientagdo interna foca-se no
desenvolvimento dos recursos humanos e na preservacdo de um ambiente de trabalho
estavel e cooperante, enquanto a orientacdo externa coloca énfase no desempenho das
atividades que visam crescer e adquirir recursos. O eixo vertical representa a flexibilidade
vs. controlo. A flexibilidade frisa a importancia da iniciativa individual, da rapidez e da
adaptabilidade organizacional, enquanto o controlo enfatiza a cooperacao entre funcoes
(Neves & Lopes, 2000). O cruzamento destes eixos origina quatro quadrantes, i.e., quatro
tipos de culturas: cultura de apoio, cultura de inovacéo, cultura de regras e cultura de
objetivos. Cada quadrante é suportado por diferentes modelos tedricos: modelo das
relagfes humanas, modelo dos sistemas abertos, modelo dos processos internos e modelo
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dos objetivos racionais (Quinn & Rohrbaugh, 1981, 1983). Deste modo, cada quadrante
representa pressupostos basicos, orientacGes e valores - 0s mesmos elementos que
compdem uma cultura organizacional (Cameron & Quinn, 1999).

Flexibilidade
Modelo das relagdes humanas .
Modelo dos sistemas abertos
Apoio Inovacao
L Rapid
Participagdo picez
Crescimento
Coeso
Interno Externo
Produtividade
Informacio
Planeamento
Estabilidade
Regras Objetivos
Modelo dos processos internos Controle Modelo dos objetivos racionais

Figura 1 - Representacdo esquematica do Modelo dos Valores Contrastantes (adaptado de Neves &
Lopes, 2000).

O quadrante superior esquerdo reflete a cultura de apoio, cuja orientacdo é para a
flexibilidade e para o interno (Neves & Lopes, 2000) e que se caracteriza pelos valores e
objetivos partilhados, participacdo, coesao, sentido de pertenca e confianca. Os lideres de
uma organizacdo, em que predomina uma cultura de apoio, tendem a ser solidarios,
atenciosos, participativos e enfatizam a interacdo através do trabalho em equipa (Quinn
etal., 2011). A cultura de apoio espelha os valores do modelo das relagbes humanas, que
salienta o desenvolvimento humano com base na coesdo, compromisso, moralidade
(Quinn & Rohrbaugh, 1983), na motivacdo dos colaboradores e na descentralizacdo das
decisbes (Neves e Lopes, 2000).

Definido pelos eixos da flexibilidade e da orientacdo externa, o quadrante superior
direito reflete a cultura de inovagdo, que se caracteriza “pela capacidade de tomar
medidas adequadas para fazer face as pressbes externas e de flexibilizar os
comportamentos e processos de funcionamento interno” (Neves & Lopes, 2000, p.42).
Esta cultura é suportada pelo modelo dos sistemas abertos, que destaca a flexibilidade e
a rapidez como normas importantes a fim de promover o crescimento e a aquisi¢éo de
recursos para a organizagdo (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Neste contexto, as culturas
fortemente caracterizadas pela inovacdo, realcam valores de crescimento, rapidez,

38



Instituto Politécnico de Tomar

aquisicao de recursos, criatividade, adaptacdo e resposta ao ambiente externo (Quinn et
al., 2011).

O quadrante inferior esquerdo, evidencia a cultura de regras, suportada pelo
modelo dos processos internos. Este enfatiza a estabilidade interna e o controlo dos
processos dentro da organizacdo, através da gestdo da informacdo e da comunicacao
interna (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Este tipo de cultura caracteriza-se pela importancia
dos sistemas implicitos e explicitos de controlo (Neves & Lopes, 2000), em que prevalece
a hierarquia, formalizacdo, estruturacao, centralizacdo, uniformidade e eficiéncia interna
(Quinn et al., 2011).

Por fim, definido pelos eixos do controlo e da orientacdo externa, 0 quadrante
inferior esquerdo traduz a cultura de objetivos, suportada pelo modelo dos objetivos
racionais, que sugere o planeamento e o alcance de objetivos como as principais diretrizes
para promover a produtividade e a eficiéncia (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Neste sentido,
sobressaem valores de produtividade, competitividade, desempenho, eficiéncia,
maximizacédo de resultados e alcance dos objetivos pré-definidos (Neves & Lopes, 2000).

De acordo com Quinn e Spreitzer (1991), as organizacfes ndo sao caracterizadas
apenas por um unico tipo de cultura, pelo contrério, € de esperar que reflitam uma
simultaneidade de todas. Contudo, é possivel identificar a predominancia de um tipo de
cultura, com uma intensidade superior, as restantes. Neste sentido, as quatro culturas
acima descritas, devem ser compreendidas como representacées ideais, que definem o
modelo dos valores contrastantes, e que integram a dinamica e a complexidade inerente
a organizacdo em diferentes graus e énfases.

1.4. Impacto do teletrabalho e a da cultura organizacional na
qualidade de vida dos trabalhadores

O bem-estar e a felicidade dos trabalhadores sdo temas que tém recebido uma
grande atencdo no contexto organizacional, constituindo uma das maiores preocupacdes
para as organizacfes que pretendem manter uma vantagem competitiva sustentavel
(Maio, 2016). Diversos estudos tém demonstrando que trabalhadores felizes e saudaveis,
sdo mais produtivos. Por exemplo, Wright e Staw (1999), evidenciaram a presenca de
uma relagéo positiva entre a felicidade e a produtividade dos individuos.

No local de trabalho, a felicidade parece ser influenciada, tanto por eventos de
curta duracéo (e.g., eventos afetivos; Junca-Silva, Pombeira & Caetano, 2021), como por
condigdes cronicas nas tarefas, no trabalho e na organizagéo (Fisher, 2010). De acordo
com Saenghiran (2013), as pessoas sentem-se felizes no local de trabalho quando
demonstram prazer, satisfacdo, sentimentos e experiéncias afetivas positivas. Neste
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sentido, uma organizacdo feliz € aquela que promove climas agradaveis, canais de
comunicacdo abertos, estimula a criatividade, delega tarefas, desenvolve a capacidade de
lideranca, incentiva o trabalho em equipa e reconhece o esforco de cada colaborador
(Matos, 1996). De acordo com Huffington, (2014), quando existe confianca entre 0s
membros da organizacdo e oportunidades de progressdo na carreira, os trabalhadores
tendem a estar mais felizes e comprometidos.

A forma como os individuos percecionam o seu ambiente de trabalho e a cultura
organizacional, influencia a sua saude, bem-estar e qualidade de vida no trabalho
(Hellriegel & Slocum, 1974; Kane-Urrabanzo, 2006). Ao longo dos anos, tem sido
argumentado que a cultura organizacional pode, de facto, influenciar as atitudes e os
comportamentos dos trabalhadores (Vanderberghe & Peird, 1999). Considerando a
analogia de Hofstede (2008, citado por Dora et al., 2019), que refere que a cultura é como
um software, que permite que os individuos funcionem como um hardware, € percetivel
a relacdo entre o contexto e os individuos. Esta interacdo parece influenciar o
comportamento individual e organizacional (Hartnell, Ou e Kinicki, 2011) e a felicidade
dos individuos no trabalho, através de fatores culturais, tais como a harmonia, a confianca
e a honestidade (Januwarsono, 2015).

Neste sentido, a cultura organizacional parece impactar a felicidade dos
individuos. O estudo desenvolvido por Ficarra, Rubino e Morote (2020) demonstrou que
a cultura organizacional revelou ser um preditor estatisticamente significativo para a
felicidade dos trabalhadores. Similarmente, Lok e Crawford (2003) mostraram que a
cultura organizacional e os estilos de lideranca sdo antecedentes importantes da felicidade
e do comprometimento dos individuos no trabalho.

Recorrendo ao modelo dos valores contrastantes, varios estudos revelaram que
culturas com uma maior orientacdo para os valores de grupo, relacées humanas, apoio e
desenvolvimento de pessoas estdo associadas a uma maior satisfacdo com o trabalho,
envolvimento e empowerment (Goodman, Zammuto & Gifford, 200; Quinn & Spreitzer,
1991). Enquanto, culturas com énfase em valores hierarquicos, apresentam uma relacao
negativa com a satisfacdo e bem-estar fisico (Gongalves & Neves, 2011). O estudo levado
a cabo por Olynick e Li (2020) revelou que os individuos que trabalham numa cultura de
apoio, relataram niveis baixos de stress e niveis altos de produtividade, seguidos por
aqueles que trabalham em culturas de inovagéo, hierarquicas e, por ultimo, em culturas
de objetivos. Santos, Gongalves e Gomes (2013), no seu estudo com trabalhadores das
universidades portuguesas, revelaram que a predominéncia de uma cultura de apoio
prediz o bem-estar no trabalho que, por sua vez, contribui positivamente para o bem-estar
subjetivo (perspetiva heddnica da felicidade). Assim, devido ao impacto no bem-estar dos
individuos, autores como Quinn & Spreitzer (1991) referem que o equilibrio entre os
valores organizacionais contrastantes é importante para o bem-estar dos individuos.
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Neves (2000) menciona que o equilibrio dos valores culturais entre 0s quatro tipos de
culturas indica que nenhuma orientacdo € melhor do que a outra, pelo que, para o alcance
de um equilibro desejado, deve-se focar na emergéncia dos quadrantes menos
desenvolvidos.

Dada a proporcéo significativa de trabalhadores que estdo em teletrabalho, em
consequéncia da pandemia, ¢ fundamental considerar o seu bem-estar e felicidade. Um
estudo realizado por Anderson, Kaplan e Vega (2015) demonstrou que o teletrabalho pode
reduzir a experiéncia de emocdes negativas, tais como o stress e a ansiedade. Os
resultados revelaram ainda que o bem-estar afetivo positivo relacionado com o trabalho
era maior nos dias em que os individuos estavam em teletrabalho, comparativamente aos
dias em que estavam no escritorio. Da mesma forma, Uresha (2020) demonstrou uma
relacdo, positiva e significativa, entre o teletrabalho, a felicidade e o equilibrio entre a
vida profissional e pessoal.

Diversos autores defenderam que o teletrabalho obriga a uma mudanca na cultura
organizacional, para o seu respetivo sucesso. Harrington e Santiago (2006) demonstraram
que o teletrabalho tendera a ser adotado por organizagdes com uma cultura mais racional
(e.g. valoriza resultados e objetivos) e menos burocratica. Os estudos empiricos de
Standen (2000) revelaram que as organizacgdes, caracterizadas por valores culturais que
ndo enfatizam o controlo, eram mais propensas a adotar praticas de teletrabalho. Neste
sentido, presume-se que uma cultura organizacional aberta, participativa, centrada nas
pessoas e nos resultados, pouco hierarquica e caracterizada por um certo nivel de
inovacao e por uma gestdo assente em objetivos, representa uma maior probabilidade de
sucesso na implementacédo deste regime de trabalho (Guerra, 2013; Hamilton, 2002).

Tendo em conta que as organizacdes sdo umas das principais fontes de relacdes
interpessoais, sociais e politicas, onde os individuos passam uma grande parte dos dias
(Gavin & Mason, 2004), é extremamente importante potenciar o bem-estar e a felicidade
no local de trabalho (Fisher, 2010). De acordo com Rosenbluth e Peters (1992), o
ambiente organizacional deve de ser positivo e estimulante pois, a alegria origina
descontracdo, que por sua vez, gera bem-estar e proporciona felicidade. Assim, sendo o
teletrabalho um fendmeno atual, é igualmente importante perceber o papel da cultura
organizacional, neste contexto. Desta forma, dada a natureza simbolica da relacdo entre
trabalhador e empregador, a cultura organizacional pode funcionar como uma variavel
moderadora na relacdo entre o teletrabalho e a felicidade dos individuos. Desta forma,
hipotetiza-se que (ver figura 2):

Hipdtese 1: A cultura organizacional modera a relagdo entre o teletrabalho e a
felicidade:

H1la: A cultura de apoio modera a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade, de
tal forma que esta relagdo é mais forte para niveis mais elevados de culturas de apoio.
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H1b: A cultura de objetivos modera a relacédo entre o teletrabalho e a felicidade,
de tal forma que esta relacdo é mais forte para niveis mais elevados de culturas de
objetivos.

H1lc: A cultura de inovacdo modera a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade,
de tal forma que esta relacdo é mais forte para niveis mais elevados de culturas de
inovacao.

H1d: A cultura de regras modera a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade, de
tal forma que esta relacdo é mais fraca para niveis mais elevados de culturas de regras.

Cultura Organizacional

Teletrabalho > Felicidade

Figura 2 - Modelo de analise: o papel moderador da cultura organizacional na relagdo entre o teletrabalho
e a felicidade.
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2. METODO

Para averiguar as hipOteses apresentadas, realizou-se um estudo de caracter
exploratério, correlacional através do meétodo quantitativo, onde se recorreu a um
inquérito online aplicado a individuos em teletrabalho.

2.1. Participantes

A amostra foi composta por um total de 265 participantes, dos quais 71.3% eram
mulheres e 28.7% eram homens, com uma média de idades de 31.23 anos. Mais de metade
do universo afirmou néo ter filhos (72.1%) e ser solteiro (62.3%), enquanto 32.1%
afirmou ser casado/unido de facto e 5.7% divorciado/separacdo de facto. Em termos de
habilitacGes académicas, a maioria dos participantes detinha um curso superior (N = 234),
sendo que 56.6% afirmou ter licenciatura, 29.4% mestrado e 2.3% doutoramento. No que
toca ao nivel profissional, a maioria dos participantes (78.5%) ndo possuia cargo de chefia
e tinham uma antiguidade na empresa, que variou entre 0os 0 e 0s 4 anos (54.4%).
Relativamente a situacdo contratual, a maioria (56.6%) afirmou estar efetiva na empresa.
Em relagéo ao regime de trabalho, 90.6% dos participantes encontrava-se em full-time e
a maioria (48.7%) afirmou ter um horério de trabalho normal fixo, seguidos dos que
possuiam um horério de trabalho normal flexivel (29.8%) e, também, aqueles que tinham
isencdo de horario (16.2%), tempo parcial (3.4%) e por turnos (1.9%). No que concerne
ao numero de horas de trabalho por semana, a maioria dos participantes afirmou trabalhar,
em média, entre 40h a 49h (56.2%). A data deste estudo, face a situagdo pandémica
vivenciada, 57.4% dos participantes ndo se encontravam em isolamento social, enquanto
42.6% estavam em isolamento. Aferiu-se que 84.2% dos participantes estabelece um
horario de trabalho, em situacdo de teletrabalho. A maioria (90.9%) dos inquiridos
afirmou ter estado em regime de teletrabalho, nas Gltimas quatro semanas, sendo que
67.2% esteve a trabalhar sempre remotamente e 32.8% intercalou o trabalho remoto, com
o trabalho presencial.

2.2. Procedimento

Foi adotada uma metodologia guantitativa, sendo a técnica de recolha de dados
um inquérito por questionario. Este foi disponibilizado online, nas redes sociais,
utilizando a técnica de amostragem ndo probabilistica, snowball (bola de neve). Esta
técnica de amostragem permite que os participantes selecionados para o estudo, convidem
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novos inquiridos da sua rede de amigos e/ou conhecidos para responderem ao
questionario.

Foi solicitado aos participantes que respondessem a um estudo sobre a qualidade
de vida em teletrabalho. O questionario foi inserido na plataforma Google Forms e
disponibilizado entre novembro de 2020 e abril de 2021, sendo assegurada a
confidencialidade e 0 anonimato dos dados, a todos os participantes.

2.3. Instrumentos de medida

Para medir o teletrabalho, foi utilizada a escala E-Work Life Scale (EWLS; Grant
et al., 2018). Esta escala é composta por 17 itens que avaliam quatro fatores: a
interferéncia na vida profissional (e.g. “Eu sinto que as exigéncias do trabalho sdo muito
maiores quando estou em teletrabalho™), a eficacia/produtividade (e.g. “Quando estou em
teletrabalho, consigo ser mais eficaz para atingir os meus objetivos e resultados™), a
confianga organizacional (e.g. “A minha empresa da-me formacdo para desenvolver
competéncias e comportamentos em teletrabalho”) e a flexibilidade (e.g. “Quando estou
em teletrabalho, 0 meu supervisor/chefe direto da-me total autonomia para que eu possa
decidir como e quando termino o meu trabalho”). As respostas foram dadas numa escala
de Likert de cinco pontos que variavam entre (1) Discordo totalmente e (5) Concordo
totalmente.

A felicidade foi avaliada através da Subjective Happiness Scale (Lyubomirsky e
Lepper, 1999), que inclui quatro itens (e.g. “Em geral, considera-se uma pessoa” ou
“Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes. Gozam a vida independente do que
aconteca tirando o maximo de tudo. Em que medida esta caracteriza¢do o/a descreve?”).
As respostas foram dadas numa escala de Likert de cinco pontos que variavam entre: (1)
N&o muito feliz e (5) Muito feliz; e (1) De modo nenhum e (5) Inteiramente.

A cultura organizacional foi medida através da versdo reduzida do questionario
adaptado por Neves (2007) com base no FOCUS (Van Muijen et al., 1999). Esta visa
avaliar a percecdo dos individuos face aos valores organizacionais. Os 16 itens
encontram-se organizados em quatro dimensfes, como previstas no Modelo dos Valores
Contrastantes: cultura de apoio (e.g. “compreensdo mutua”); cultura de inovagao (e.g.
“assumir riscos”), cultura de regras (e.g. “cumprimento de regras”) e cultura de objetivos
(e.g. “énfase na realizacdo da tarefa”). As respostas foram dadas com base numa escala
de Likert de cinco pontos que variava entre (1) Nunca e (5) Sempre.

Por altimo, foram colocadas algumas questdes sociodemograficas, no sentido de
caracterizar a amostra quanto ao género, idade, habilitagdes literarias, e estado civil.

No que concerne ao regime de teletrabalho, foram colocadas algumas questdes no
sentido de caracterizar, esta modalidade de trabalho. Assim sendo, questionou-se se nas
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ultimas quatro semanas esteve em regime de teletrabalho e em que regime esteve a
trabalhar (100% teletrabalho ou teletrabalho intercalado com trabalho presencial); se
estabelecia um horério de trabalho, em situacdo de teletrabalho; a satisfacgdo com o
teletrabalho e se preferia estar sempre neste regime de trabalho.

Questionou-se ainda (1) a percecéo das desvantagens do teletrabalho (e.g. pode
levar a um nimero excessivo de horas de trabalho), na qual os participantes respondiam
numa escala de cinco pontos que variava entre 1 - discordo totalmente e 5 - concordo
totalmente; (2) as estratégias de gestdo da vida familiar e de trabalho (e.g. procura um
espaco neutro fora de casa), ao qual os inquiridos respondiam numa escala que variava
entre 1 - nunca e 5 - sempre; (3) se a produtividade, a proximidade com a empresa e 0
trabalho era (1) muito menos e (5) muito mais; (4) as caracteristicas pessoais mais
valorizadas para o teletrabalho (e.g. planeamento), respondidas numa escala de 1- nada
importante a 5 - muito importante; (5) as condi¢cdes de teletrabalho (e.g. a empresa
proporcionou todos os equipamentos para teletrabalhar), respondidas numa escala que
variava entre 1 - discordo totalmente a 5 - concordo totalmente; (6) a percecdo das
relacdes e desempenho em teletrabalho (e.g. a relacdo com os seus colegas €), respondida
numa escala de cinco pontos que variava entre 1 - muito pior e 5 - muito melhor; (7) a
satisfacdo com o teletrabalho, respondida numa escala de 1 — Nada satisfeito e 5 — Muito
satisfeito; (8) e, a preferéncia pelo teletrabalho respondida numa escala dicotémica (1 —
sim e 2 — ndo).

2.4. Analise estatistica

Primeiramente, através do SPSS 27, foram analisadas as consisténcias internas e
as andlises descritivas das variaveis em estudo, bem como as suas correlagdes.
Posteriormente, para testar as hipoteses 1 (a, b, ¢ e d), conduziram-se quatro analises de
moderagdo, com o recurso ao modelo 1, da macro PROCESS (Hayes, 2018), no SPSS.
Os produtos (moderagdes) foram centrados no seu valor médio, e recorreu-se ao método
de bootstrapping (5000 vezes) para se obterem os intervalos de confianca.
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3. RESULTADOS

3.1. Analise da normalidade das variaveis

Com o objetivo de assegurar a qualidade dos dados e a sua confiabilidade,
procurou-se aferir a existéncia de outliers. No que concerne a normalidade das variaveis,
segundo Kline (2011), se os seguintes critérios forem cumpridos, é possivel analisar os
desvios em relacdo a distribuicdo normal de mdaltiplas variaveis:

(1) os valores médios ndo se aproximam muito dos valores minimos e maximos;

(2) os valores de assimetria (skewness) forem inferiores a 3;

(3) os indices de achatamento (kurtosis) ndo excederem o 7.

Neste sentido, com base nos valores, é possivel concluir que nenhuma variavel
revela desvios grosseiros a distribuicdo normal.

3.2. Analise descritiva da percecao dos trabalhadores face ao teletrabalho
durante a pandemia

Com o objetivo de analisar a percecdo dos trabalhadores face ao teletrabalho
durante a situacdo pandémica vivenciada, analisaram-se as seguintes variaveis em estudo
em termos de estatistica descritiva (média e desvio-padrao).

a) Desvantagens do teletrabalho

A Tabela 1 apresenta a estatistica descritiva da varidvel referente aos aspetos
negativos que o teletrabalho pode propiciar aos trabalhadores. Os resultados permitem
constatar que todas as questdes relativas a variavel em estudo, se situaram acima do ponto
médio da escala de resposta (1 a 5), oscilando entre 3.74 (“pode levar a um numero
excessivo de horas de trabalho”) e 4.08 (“‘contribui para um maior isolamento pessoal em

relagdo aos outros”), a excecdo do item 6 (“promove conflitos na relagdo familia-

trabalho”) que apresentou um valor médio inferior (M = 2.82).

Tabela 1 - Médias e desvio-padrdes: Aspetos negativos do teletrabalho.

Na sua opinido, o teletrabalho... M DP
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1. Pode levar a um nimero excessivo de horas de 3.74 1.119
trabalho.

2. O teletrabalho contribui para niveis elevados de 3.40 1.167
cansaco.

3. Aumenta os niveis de stress. 3.21 1.300
4. Influencia negativamente a postura. 3.39 1.289
5. Contribui para um maior isolamento pessoal em 4.08 1.010

relagdo aos outros.
6. Promove conflitos na relacdo familia-trabalho. 2.82 1.250

Média Total 3.44

!Escala de 1 a 5 (discordo totalmente — concordo totalmente).

b) Estratégias de gestdo da vida familiar e do trabalho

A Tabela 2 apresenta a estatistica descritiva da variavel referente as estratégias de
gestdo do trabalho remoto, para separar a vida familiar e as atividades de trabalho. Os
resultados evidenciaram que os itens dois e trés (“tem um espago proprio para trabalhar
em casa” e “se trabalhar em casa, define um horario para o efeito) apresentaram valores
superiores a média (1 a 5) (M =3.98; M = 3.84). Por outro lado, o item um (“procura um

espago neutro fora de casa”) revelou um valor inferior a média (M = 2.14).

Tabela 2 - Médias e desvio-padrdes: Estratégias de gestdo da vida familiar e do trabalho utilizadas em
situacdo de trabalho remoto.

Em situacéo de trabalho remoto, que estratégia usa M DP
para separar a vida familiar e as atividades de

trabalho...*

1. Procura um espaco neutro fora de casa. 2.14 1.285
2. Tem um espago proprio para trabalhar em casa. 3.98 1.361
3. Se trabalhar em casa, define um horério para o 3.84 1.272
efeito.

Média Total 3.32

!Escala de 1 a 5 (discordo totalmente — concordo totalmente).

c) Produtividade e proximidade com a empresa em situagéo de teletrabalho
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A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva referente a produtividade dos
trabalhadores e & sua ligacdo/proximidade com a empresa, em situagdo de teletrabalho. E
possivel verificar que os dois primeiros itens (M = 3.65; M = 3.40) revelaram um valor
acima da média (1 a 5), enquanto o terceiro item, obteve um valor inferior (M = 2.68).

Tabela 3 - Médias e desvio-padrdes: Produtividade e proximidade com a empresa em situacdo de
teletrabalho.

Em situagdo de teletrabalho, sente que... ! M DP

1. Trabalha... (menos — mais) 3.65 0.994
2. A sua produtividade é... (menor — é maior) 3.40 1.073
3. A sua ligacao/proximidade com a empresa é... 2.68 0.973

(menor — maior)

Média Total 3.24

!Escala de 1 a 5 (menos — mais e menor-maior).

d) Caracteristicas Pessoais necessarias em teletrabalho

A Tabela 4 apresenta a estatistica descritiva da variavel referente as caracteristicas
pessoais mais valorizadas pelos participantes, em regime de teletrabalho. Os resultados
revelaram que todos os itens apresentaram valores elevados, oscilando entre 4.24 no item
referente a iniciativa, e 4.58 no item referente a responsabilidade.

Tabela 4 - Médias e desvio-padrdes: Caracteristicas Pessoais necessarias em teletrabalho.

De que modo considera importantes as seguintes M DP

caracteristicas pessoais para o teletrabalho...

1. Planeamento? 4.39 781
2. Iniciativa! 4.24 821
3. Disciplina® 4.52 759
4. Responsabilidade! 4.58 .686
5. Honestidade* 4.47 728
6. Autonomia? 4.54 717
7. Capacidade de organizagéo® 453 .685
8. Competéncia profissional* 4.33 771
Média Total 4.45

!Escala de 1 a 5 (nada importante — muito importante).
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e) Condicoes de teletrabalho

A Tabela 5 apresenta a estatistica descritiva da variavel referente as condicdes de
trabalho em situacédo de teletrabalho. Os resultados indicaram que o item um (M = 3.69)
e o trés (M = 3.59) apresentaram valores mais elevados, enquanto o item dois (M = 2.48)
revelou ser o0 mais baixo.

Tabela 5 - Médias e desvio-padrdes: Condices de teletrabalho.

Relativamente as condicdes de teletrabalho... M DP

1. A empresa proporcionou todos 0s equipamentos 3.69 1.399
para teletrabalhar?

2. A empresa assegurou a preparagédo do seu local de 2.48 1.382
teletrabalho?

3. Existe um espaco proprio para teletrabalhar (ex: em 3.59 1.451
casa, um escritério)?

Média Total 3.25

'Escala de 1 a 5 (discordo totalmente — concordo totalmente).

f) Percecgdes individuais das relac6es e desempenho em teletrabalho

A Tabela 6 apresenta a estatistica descritiva das percec6es dos participantes desde
que comecaram a teletrabalhar. Os resultados revelaram que os itens com valores mais
elevados foram os itens oito (M = 3.49), nove (M = 3.60), dez (M = 3.54), onze (M = 3.26)
e os itens doze e treze (M = 3. 23). Por outro lado, os valores mais baixos foram os itens
dois e seis (M = 2.82), assim como o trés (M = 2.88) e o catorze (M = 2.96).

Tabela 6 - Médias e desvio-padrdes: Perce¢des individuais das relagdes e desempenho em teletrabalho.

Desde que comecou a teletrabalhar...! M DP

1. A sua nogao de isolamento no trabalho €... 3.07 1.100
2. A relag@o com os seus colegas €... 2.82 710
3. A comunicagdo com os seus colegas é... 2.88 847
4. A relagdo com a sua chefia direta é... 3.09 912
5. A comunicac¢do com a sua chefia direta é... 3.11 .900
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6. O acesso a oportunidades de formagdo na empresa é... 2.82 1.037
7. Aprender no e com o trabalho é... 3.07 1.033
8. O seu desempenho é... 3.49 .928
9. A sua orientacdo para os resultados é... 3.60 776
10. O cumprimento dos seus objetivos de trabalho é 3.54 .908
11. A imagem que os meus colegas tém de mim é€... 3.26 720
12. A imagem que 0s meus superiores hierarquicos tém de 3.23 .846
mim é€...

13. A imagem que a empresa tem de mim é... 3.23 .802
14. O equilibrio entre vida de trabalho e vida particular é... 2.96 1.068
15. O equilibrio entre trabalho e familia é... 3.04 1.052
Media Total 3.15

!Escala de 1 a 5 (muito pior — muito melhor).

Quanto aos participantes com cargos de chefia, os valores médios face a percecéo
das relagOes existentes em teletrabalho, indicaram que as relagdes permanecem iguais
(Tabela 7).

Tabela 7 - Médias e desvio-padrdes: Percec¢des individuais dos participantes que exercem cargos de chefia,
desde que comecam a teletrabalhar.

Desde que comecou a teletrabalhar...* M DP
16. A relagdo com os seus subordinados €... 3.18 .909
17. A comunicag¢do com os seus subordinados é... 3.21 .959
18. A imagem que 0s meus dependentes hierarquicos 3.28 174

tém de mim €...

Média Total 3.22

'Escala de 1 a 5 (muito pior — muito melhor).

g) Satisfagéo com o teletrabalho

Relativamente a satisfacdo com este regime de trabalho, o valor médio indicou
gue os participantes encontram-se ligeiramente satisfeitos com o teletrabalho (Tabela 8).
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Em termos de percentagem, a maioria dos participantes relatou estar 35.5% satisfeito e
27.2% muito satisfeito.

Tabela 8 - Médias e desvio-padrdes: Percec¢des individuais dos participantes relativamente a satisfacédo
com o teletrabalho.

Desde que comegou a teletrabalhar...* M DP
1. Esté satisfeito com a situacdo de teletrabalho? 3.73 1.052
Média Total 3.73

!Escala de 1 a 5 (nada satisfeito — muito satisfeito).

h) Preferéncia pelo teletrabalho

No que concerne a preferéncia pelo teletrabalho, o valor médio indica que a
maioria dos participantes ndo optariam por este regime de teletrabalho (Tabela 9)
(57.4%), enquanto que 42.6% optaria por este regime de trabalho.

Tabela 9 - Médias e desvio-padrdes: Percecdes individuais dos participantes relativamente a preferéncia
pelo teletrabalho.

Relativamente a preferéncia por este regime... M DP

1. Se pudesse optar, preferia estar sempre em regime 1.57 0.495
de teletrabalho? (sim — nao)

Média Total 1.57

3.3. Analise descritiva, correlacdes e consisténcia interna das variaveis em
estudo

Na Tabela 10 apresentam-se as estatisticas descritivas, as médias, os desvios-
padrdo, as correlagcdes e a fiabilidade de todas as variaveis estudadas. O Alpha de
Cronbach, pode variar entre 0 e 1, e € considerado aceitavel se for superior a.70 (Cramer,
2003). Logo, os resultados revelaram que todas as variaveis apresentaram uma boa
consisténcia interna, a excecdo da dimensdo da cultura organizacional, “cultura de
inovacao”, que revelou um alfa de .65.

Os resultados mostraram que a dimens@o mais elevada da cultura foi a cultura de
apoio (M = 3.49) e a mais baixa foi a cultura de inovacdo (M = 3.53). A felicidade
apresentou um nivel medio (M = 3.72), bem como o teletrabalho (M = 3.49).
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Relativamente a analise das correlacOes, através dos indices de correlacdo de
Pearson, foi possivel constatar que todas as variaveis em estudo se encontraram
significativamente relacionadas entre si, e na direcdo esperada, a exce¢do da cultura de
regras com a felicidade (r = .09, ns).

Tabela 10 - Médias, desvio-padrdes, correlacdes e alfas de Cronbach das variaveis em estudo.

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6
1. Teletrabalho 349" 052 (.76)
2. Felicidade 3.72 074 1727 (.80)
3. Cultura de apoio 3.90" 0.86 .293** .172** (.90)

4. Cultura de regras 3.70' 0.82 .207** .090 A57**  (.84)
5. Cultura de objetivos ~ 3.89" 0.69 .198** .179** 661** .617**  (.72)
6. Culturade inovagdo ~ 3.53" 0.73 .350** .165** .709** .455**  626** (.65)

**_A correlacdo é significativa no nivel .01 (2 extremidades).

!Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estdo entre paréntesis.

3.4. Teste de hipoteses

A hipotese 1 pressupunha que as dimensdes da cultura organizacional moderariam
a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade. Para testar as hipdteses de moderagédo
recorreu-se a macro PROCESS, modelo 1 (Hayes, 2018).

A hipotese 1a pressuponha que a cultura de apoio moderaria a relagdo entre o
teletrabalho e a felicidade, de tal forma que esta relacdo é mais forte para niveis mais
elevados de culturas de apoio. A analise da moderacao revelou um efeito de interacdo ndo
significativo entre a cultura de apoio e o teletrabalho (B = .16, 5 = .09, 4R? = .01, p = .08).
Contudo, quer o teletrabalho, quer a cultura de apoio evidenciaram uma relacédo direta
estatisticamente significativa sobre a felicidade (B =.22, #=.09, p=.01; B=.11, f = .05,
p = .03, respetivamente). Assim, a hipdtese 1a ndo foi suportada pelos dados.

A hipotese 1b pressuponha que a cultura de objetivos moderaria a relacao entre o
teletrabalho e a felicidade, de tal forma que esta relacdo ¢ mais forte para niveis mais
elevados de culturas de objetivos. A analise da moderacdo revelou um efeito de interacédo
significativo entre a cultura de objetivos e o teletrabalho (B = .23, = .10, 4R>= .02, p =
.02). Também o teletrabalho e a cultura de objetivos evidenciaram uma relacdo direta e
estatisticamente significativa face a felicidade (B = .24, = .09, p =.00; B=.17, 5 = .07,
p = .01, respetivamente). A interacdo significativa indica que o efeito do teletrabalho
sobre a felicidade varia consoante os diferentes niveis da variavel moderadora, neste caso,
a cultura de objetivos. Analisando os slopes, concluiu-se que a moderagéo existe quando
a cultura de objetivos apresenta valores mais elevados (B = .39, g = .12, p = .00, IC 95%
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[.15, .64]) e médios (B = .24, = .09, p = .00, IC 95% [.06, .41]). Ou seja, a medida que
a cultura de objetivos aumenta, a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade torna-se mais
forte. Contudo, deixa de ser significativa quando a cultura de objetivos € mais baixa (B =
.09, 5 =.10, p = .40, IC 95% [-.11, .28]) (figura 3). Assim, a hipotese 1b foi suportada
pelos dados.
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Figura 3 - Moderacgéo da cultura de objetivos na relacdo entre o teletrabalho e a felicidade.

A hipotese 1c pressuponha que a cultura de inovacdo moderaria a relacéo entre o
teletrabalho e a felicidade, de tal forma que esta relacdo ¢ mais forte para niveis mais
elevados de culturas de inovacdo. A analise da moderacao revelou um efeito de interacdo
n&o significativo entre a cultura de inovacéo e o teletrabalho (B = .08, = .11, 4R? = .00,
p = .47). Apenas o teletrabalho mostrou uma relacdo direta estatisticamente significativa
sobre a felicidade (B = .20, # = .09, p = .03). A cultura de inovagdo ndo mostrou ter uma
relacdo significativa na felicidade (B = .12, # = .06, p = .06). Como tal, a hipotese 1c ndo
foi suportada pelos dados.

A hipoétese 1d pressuponha que a cultura de regras moderaria a relacdo entre o
teletrabalho e a felicidade, de tal forma que esta relagdo seria mais fraca para niveis mais
elevados de culturas de regras. A anélise da moderacdo revelou um efeito de interacéo
n&o significativo entre a cultura de regras e o teletrabalho (B = .09, 5 = .09, 4R? = .00, p
=.32). Apenas o teletrabalho mostrou uma relacgdo direta, estatisticamente significativa,
sobre a felicidade (B = .24, p = .09, p = .00). A cultura de regras ndo mostrou ter uma
relacdo significativa sobre a felicidade (B = .05, = .05, p =.35). Como tal, a hipotese 1d
também nao foi suportada pelos dados.
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Tabela 11 - Andlises de moderacéo da cultura organizacional na relagéo entre o teletrabalho e a felicidade.

Felicidade
Teletrabalho 22%*
Cultura de Apoio A1
Teletrabalho* Cultura de Apoio 16
R?=.06 F (3 261y = 5.24, p = .00, 4R*= .01, p =. 08
Teletrabalho 24%*
Cultura de Objetivos A7
Teletrabalho* Cultura de Objetivos 23*

R2=.07 F (3 261 = 6.42, p = .00, 4R*= .02, p =. 02

Teletrabalho .20*
Cultura de Inovacéo A2
Teletrabalho* Cultura de Inovacgéo .08
R?=.04 F @3 261y = 4.00, p = .00, 4R*= .00, p =. 47
Teletrabalho 24%*
Cultura de Regras .05
Teletrabalho* Cultura de Regras .09

R?=.04 F 3 261y = 3.25, p = .02, 4R*= .00, p =. 32
Nota: N = 265; *p < .05; **p < .01.
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4. DISCUSSAO

Sendo o teletrabalho um fendmeno recente em Portugal, pretendeu-se investigar
os desafios que se colocam as organizagdes, em termos de cultura organizacional, a
felicidade das pessoas e as proprias pessoas, num contexto marcado pela rapida
consolidacdo de um novo formato de trabalho, por efeitos da pandemia COVID-19. Neste
sentido, os objetivos deste estudo passaram por analisar: (1) a percecédo dos trabalhadores
face ao teletrabalho em pandemia e (2) o papel moderador da cultura organizacional na
relacdo entre o teletrabalho e a felicidade dos colaboradores.

No que concerne a analise da percecdo dos trabalhadores face ao teletrabalho, é
possivel concluir que nas desvantagens do teletrabalho para os individuos, os resultados
apresentam valores médios, logo, os participantes ndo consideram que o teletrabalho, seja
negativo. Pelo contrario, os participantes consideram que este formato de trabalho abarca
algumas desvantagens, contudo, parecem ndo concordar que este produza um conjunto
de implicacdes negativas, ao nivel individual. Além disso, os participantes percecionam
0 equilibrio entre o trabalho e a familia como uma consequéncia positiva do teletrabalho,
reforcando a ideia de que o trabalho remoto esta incluido nas praticas amigas da familia,
que permitem equilibrar a sua vida profissional e familiar (Ollo-Lopez, Gofii-Legaz, Erro-
Garcés, 2020). Desta forma, tal como sustentado na literatura, o teletrabalho promove
qualidade de vida (Serra, 1995), pois proporciona ao teletrabalhador o conforto de
trabalhar em casa, possibilitando-o exercer maior controlo na gestdo do seu tempo, para
outras atividades pessoais, para a familia, relacionamento social e outras atividades de
lazer.

Por outro lado, relativamente as estratégias utilizadas em situacdo de trabalho
remoto, percebe-se que a definicdo de um horéario para trabalhar em casa e ter um espaco
préprio para trabalhar em casa sdo as duas principais estratégias utilizadas pelos
participantes, durante a pandemia. Estas estratégias, tal como sugerido por Basile e
Beauregard (2016) demonstram ser uma forma de, por um lado rentabilizar o trabalho, e
ao mesmo tempo, criar fronteiras similares aquelas existentes no trabalho presencial.

No que diz respeito, a produtividade e proximidade com a empresa durante o
teletrabalho, os resultados revelam que o aumento da produtividade, relatado pelos
participantes €, tal como sustentado na literatura, um resultado do teletrabalho (Baruch,
2000). Embora, exista uma intensificagdo do trabalho, o aumento da produtividade pode
ser justificado pela presenca de fatores, tais como: ambiente propicio a uma maior
concentracdo, trabalhar em horas de pico de eficiéncia e auséncia de distragdes e
perturbagdes proprias do trabalho no escritdrio (e.g., clientes, conversa entre colegas;
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Baruch 2000; Grant et al., 2013). Para além disso, 0 aumento das horas de trabalho pode
ser percecionado como um fator importante, pois segundo alguns autores (e.g., Baruch
2000; Grant et al., 2013), os teletrabalhadores tendem a utilizar tempo extra, em resultado
da diminuicdo do tempo de deslocacdes, para trabalhar mais horas que, por sua vez, pode
conduzir a um aumento dos niveis de produtividade (quer em quantidade, quer em
qualidade). J& o maior afastamento da empresa percecionado pelos participantes, €
compreendido, como uma implicacédo da adocdo deste regime de trabalho, uma vez que
imp&e uma distancia fisica, e modifica a ligacao cognitiva dos trabalhadores para com a
organizacdo (Taskin & Bridoux, 2010). Assim, este afastamento pode constituir um
grande desafio para a adocao das préaticas de gestdo do teletrabalho, pelo que é importante
que as organizagdes invistam numa cultura organizacional orientada para o teletrabalho.
Segundo Hamilton (2002) é, cada vez mais, importante investir numa cultura
participativa, aberta, dindmica, centrada nas tarefas e nas pessoas, que por sua vez,
suporte praticas de trabalho inovadoras e simplificadas, como € o caso do teletrabalho.
Relativamente as caracteristicas pessoais necessarias em teletrabalho, 0s
resultados indicam que a competéncia mais valorizada, pelos participantes, é a
“responsabilidade” e a menos valorizada ¢ a “iniciativa”. Tendo em conta que o trabalho
é realizado a distancia, e remotamente, € necessario haver responsabilidade, também
porque a responsabilidade tem sido associada a autonomia, outra competéncia fulcral para
o teletrabalho (Solis, 2017). Apesar de o teletrabalho ja existir, e ser implementado em
varios paises, como a Holanda, Noruega, entre outros, em Portugal, é uma realidade,
relativamente, nova. Como tal, é expectavel, que nem os individuos, ou as organizacoes
possam ter uma nocao exata do perfil de competéncias necessarias em teletrabalho, e dai
ndo terem associado a iniciativa a uma caracteristica crucial. A iniciativa € importante,
mas tendo em conta a implementacdo do teletrabalho, em tempo de pandemia e em
condicdes inesperadas e adversas, a responsabilidade parece ser mais relevante tendo em
conta os objetivos inerentes a este periodo em particular. Esta pode ser util para delegar
os trabalhos propostos, para exercer as fungdes com eficacia e o estimular a procura e 0
alcance dos resultados. No entanto, ha que realcar que, apesar de os participantes
valorizarem mais uma competéncia do que outra, todas sdo consideradas extremamente
importantes para o teletrabalho (e.g., autonomia; competéncia de organizacdo). Esta
relevancia, atribuida as competéncias interpessoais, é suportada pela literatura, pelo que
devem ser consideras pelos gestores (Solis, 2017). Por exemplo, alguns estudos
mostraram que as competéncias interpessoais, como a autonomia, organizagdo do proprio
trabalho e o planeamento (Barroso, 2005; Lapierre & Allen, 2012), s&o fatores cruciais e
que devem ser treinados, pois podem influenciar a capacidade de trabalhar eficazmente a
distdncia (Espinoza & Reznikova, 2020). Além disso, todas as caracteristicas que
promovem a autorregulacdo, sdo fundamentais em teletrabalho, uma vez que, segundo
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evidéncias empiricas (e.g., Allen, Golden & Schockley, 2015) promovem a concentracdo
dos individuos nas tarefas laborais, ainda que a distancia.

Em relacdo as condicdes de teletrabalho, conclui-se que as empresas, de um modo
geral, tém proporcionado 0s equipamentos necessarios a realizacdo do trabalho,
remotamente. Contudo, ndo tém tido muito cuidado, em assegurar as condicOes
necessarias para o local de trabalho, propriamente dito. Este € um aspeto que,
futuramente, as organizagdes devem ter mais atencdo. N&o sO é importante fornecer os
sistemas tecnoldgicos, necessarios para o exercicio da atividade laboral a distancia (e.qg.,
computadores), como tambeém, € essencial que sejam asseguradas todas as condi¢cOes de
trabalho, para a criacdo de um escritorio em casa (e.g., pagamento da fatura da internet,
da luz). Esta ideia é reforcada por Pearlson e Saunders (2001), que realcaram a
importancia de as empresas, ao implementarem um programa de teletrabalho,
proporcionem aos teletrabalhadores todos os recursos e condi¢des para a criagdo de um
home office.

No que diz respeito as perce¢des individuais sobre as relacdes durante o
teletrabalho, os participantes consideram que a comunicacdo e a relacdo com a sua chefia
direta, manteve-se, praticamente, igual. Também os participantes que exercem cargos de
chefia, sentem que a imagem de si proprios, junto dos subordinados, a comunicacédo e a
relacdo com 0s seus subordinados, mantiveram-se sem alteragdes. O mesmo sucede com
a nocao de isolamento social, a percecdo de aprendizagem e a imagem que 0s colegas e
0s superiores hierarquicos tém deles proprios. Também, quanto a percecdo de equilibrio
entre o trabalho, a familia e a vida pessoal, os participantes sentem que ndo ha alteracdes
significativas. Estes resultados demonstram que, de facto, o teletrabalho néo é visto pelos
participantes como uma ameaca, mas sim como um facilitador da conciliacdo trabalho-
familia e da qualidade de vida. Apesar de serem aspetos que, parecem nao ter sofrido
alteracdes, sdo topicos que carecem de alguma atencdo e que, devem ser constantemente
melhorados, especialmente a comunicacdo, pois, tal como refere Cascio (2000), a
comunicacdo regular com as chefias e a presenca de uma boa relacdo, é especialmente
importante para que os individuos ndo se sintam socialmente isolados e excluidos.

Por outro lado, a comunicacdo e a relacdo, com os colegas, bem como 0 acesso a
oportunidades de formacdo na empresa, parece ter diminuido em teletrabalho. Como
mencionando anteriormente, a comunicagdo € um topico crucial dentro da organizacéo,
especialmente em situacdo de trabalho remoto, e deve ser encarado como um dos
principais focos a analisar, para assegurar a manutengdo da cultura organizacional e do
bom clima de trabalho. Sendo a distancia, uma implicag&o do teletrabalho, é fundamental
que as empresas atenuem este fator, através de estratégias de promocdo e reforco da
cultura organizacional, de partilha e de socializagdo entre os seus membros. Além disso,
Richardson (2010), revelou que a confianca e a comunicacdo séo fator crucial para a
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gestdo eficiente dos teletrabalhadores. A formacdo também parece assumir 0 mesmo grau
de importéncia e, segundo os resultados, as empresas ndo investiram, nem valorizaram
este aspeto. Futuramente, as organizacGes devem dar mais atencdo a formacao, uma vez
que esta assume um papel crucial no suporte aos colaboradores. Esta ideia € suportada
por um estudo de Van der Meulen (2017), que revelou que a partilha de objetivos e a
formacgédo pode apoiar os individuos em situacdo de trabalho remoto. Similarmente,
parece ser importante, que as organizacdes providenciem formacéo aos colaboradores e
as chefias, ndo s6 em competéncias técnicas, como também, em competéncias sociais e
individuais (e.g., competéncias de gestdo de tempo, lideran¢a, comunica¢do, mindfulness;
e.g. Beauregard, Basile & Canonico, 2019; Hill et al., 1998; OIT, 2020).

No que concerne a percecdo de desempenho, conclui-se que o desempenho, a
orientacdo para os resultados e o cumprimento dos objetivos de trabalho, parece ser
melhor em teletrabalho. Estes aspetos apontam para uma gestdo assente nos objetivos e
focada nos resultados, sendo considerados, empiricamente, como um dos principais
requisitos na implementacdo de acordos de teletrabalho de sucesso (e.g., Guerra, 2013;
Standen, 2000; Cooper & Kurland, 2002). Neste sentido, os resultados indicam que,
através de uma gestdo por objetivos e resultados, os participantes apresentam melhor
desempenho e uma melhor gestéo pessoal das suas tarefas e objetivos.

De um modo geral, a maioria dos individuos encontram-se satisfeitos com este
regime de trabalho, contudo, caso existisse a possibilidade, ndo optariam pela opg¢éo de
teletrabalho. Estes valores demonstram que apesar do elevado grau de satisfacdo com o
teletrabalho, provavelmente a cultura conservadora do nosso pais, bem como a tendéncia
para um mindset fechado (préprio do tipo de culturas conservadoras) torna a
implementacdo de ideias e praticas inovadoras mais dificil de aceitar e tende a criar
mecanismos de defesa entre os individuos. Ainda que estes, possam até percecionar que
o teletrabalho seja um facilitador da qualidade de vida, uma vez que permite conciliar a
vida profissional com a vida pessoal e familiar, continuam a resistir a uma ideia que saia
fora daquilo que ¢ considerado “normal”.

O teletrabalho parece ser ainda um preditor de melhores niveis de qualidade de
vida, e de equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e familiar. Este resultado é
consistente com os resultados do estudo de Aziz-Ur-Rehman e Siddiqui (2020), que
mostraram a existéncia de uma relacéo, positiva e significativa, entre o teletrabalho e o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. O aumento da flexibilidade e da autonomia
dos trabalhadores, pode justificar o aumento do equilibrio entre o trabalho e a familia,
juntamente com o suporte organizacional, em termos de comunicagdo e relagéo. Esta
linha de pensamento vai ao encontro dos resultados de Aziz-Ur-Rehman e Siddiqui
(2020), que mostraram que a flexibilidade permite aos teletrabalhadores obterem um
equilibrio saudavel entre vida a pessoal e profissional. Ainda no que toca as esferas
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trabalho-familia, outro fator que pode estar na origem destes resultados, é o facto de a
maioria dos participantes nao ter filhos e, portanto, esta conciliacao torna-se mais simples.
Também importa referir que, por norma, o ambiente em casa € mais relaxado, o que
permite reduzir as distracdes, podendo contribuir para a diminuicdo e/ou auséncia de
conflitos de tens&o entre trabalho-familia.

O segundo objetivo deste estudo pretendeu analisar o papel da cultura
organizacional na relacédo entre o teletrabalho e a felicidade dos colaboradores. O estudo
revelou a existéncia de boas correlac@es, contudo, os resultados ndo vao de encontro ao
expectavel, pois apenas uma hipétese foi suportada pelos dados.

Era expectavel que a cultura de apoio, a cultura de objetivos, a cultura de inovacéo
e a cultura de regras moderassem a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade. Contudo,
apenas a cultura de objetivos modera significativamente a relacdo entre o teletrabalho e a
felicidade, de tal forma que a relacdo € intensificada na presenca de niveis mais elevados
de uma cultura de objetivos. Neste sentido, os colaboradores, obtém maior felicidade em
teletrabalho, quando estdo inseridos numa cultura organizacional focada nos objetivos e
nos resultados. De acordo com a literatura, Guerra (2013) e Standen (2020) afirmaram
que as organizagdes, mais propensas a implementacao do teletrabalho, sdo caracterizadas
por uma abordagem de gestdo assente nos objetivos e nos resultados que, em simultaneo,
permite aos colaboradores obter uma maior descricdo sobre os processos de trabalho.
Desta forma, uma cultura de objetivos pode servir como facilitadora na implementacéo
de programas de teletrabalho, uma vez que sugere o planeamento e o alcance dos
objetivos, como as principais diretrizes para promover a produtividade e a eficiéncia. Por
sua vez, a presenca deste tipo de cultura em situacdo de trabalho remoto, pode
desencadear relacGes positivas e significativas com a felicidade, pois, ¢ um tipo de cultura
que enfatiza, especialmente, valores de desempenho, produtividade e eficiéncia. Diversos
estudos tém demonstrando que trabalhadores felizes sdo mais produtivos (e.g., Wright &
Staw, 1999). Esta ideia é suportada pelo estudo de Wright e Staw (1999), que revelou a
existéncia de uma relacdo positiva entre a felicidade e a produtividade dos individuos.
Além disso, os participantes percecionam o equilibrio entre a vida profissional e
pessoal/familiar como um aspeto positivo deste regime de trabalho. Segundo a OIT
(2020), a estratégia mais util para promover o equilibro entre o trabalho e a familia, é
gerir o teletrabalho com base nos resultados, mantendo o volume de trabalho em niveis
controlaveis e definindo expetativas claras e objetivas relativamente aos resultados
especificos a alcancar. Assim, a presenca de uma cultura de objetivos, pode facilitar o
equilibrio entre vida profissional e familiar que, por sua vez, pode contribuir para a
felicidade dos individuos em teletrabalho.

As restantes hipoteses ndo foram suportadas pelos resultados, pelo que nédo
moderam a relacdo entre o teletrabalho e a felicidade. A origem destes resultados pode
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ter diversas explicacdes. Relativamente a cultura de apoio, apesar de ndo moderar, prediz
significativamente a felicidade dos participantes. Significa isto, que a presenca deste tipo
de cultura, pode desencadear uma relacédo positiva e significativa com a felicidade, pois,
enfatiza valores de confianca, coesdo, participacdo e trabalho em equipa. Neste sentido,
tanto a cultura de apoio, como a de objetivos, apresentam um papel crucial na
maximizacéo da felicidade. Assim, tal como sustentado na literatura (Matos, 1996; Neves
2000), percebe-se que as organizagdes que promovem, essencialmente, climas
agradaveis, delegam tarefas, partilham objetivos, apresentam canais de comunicagédo
abertos, incentivam o trabalho em equipa, reconhecem o esfor¢o de cada trabalhador,
podem influenciar positivamente a felicidade. O facto de ndo moderar a relacéo entre o
teletrabalho e felicidade, indica que os participantes, neste momento, ndo valorizam tanto
este tipo de cultura em teletrabalho, como vislumbram a de objetivos. No entanto, sdo
valores que acabam por estar implicitos, pois, ao definir objetivos e metas, os lideres
acabam por transmitir confianca e apoio. No que diz respeito a cultura de inovacao,
conclui-se que, embora enfatize aspetos importantes para o teletrabalho (e.g.,
flexibilidade, rapidez de resposta e adaptacdo ao ambiente externo, criatividade), ndo sdo
tdo importantes ao ponto de influenciar a felicidade dos individuos em situacdo de
trabalho remoto. E, sim, importante existir inovacdo organizacional neste regime,
contudo, ndo é um tipo de cultura que realce aspetos que indicam ser a melhor estratégia
a adotar em teletrabalho. Por Gltimo, a cultura de regras, apesar de ndo moderar, apresenta
valores relativamente baixos (muito proximos do valor 0). Significa isto, que uma cultura
que enfatiza o controlo, a hierarquia e a fragmentacdo ndo prediz a felicidade. Neste
sentido, conclui-se que o teletrabalho é um fendmeno recente em Portugal e, portanto,
nem as empresas, nem as pessoas estavam preparadas para este tipo de mudanca cultural,
pelo que uma gestdo assente nos objetivos e a respetiva maximizacdo dos resultados,
parece ser a melhor estratégia na transicdo do presencial para o remoto. Este resultado é
coerente com o estudo de Harrington e Santiago (2006), que mostraram que o teletrabalho
tendera a ser adotado por organizagdes, com uma cultura mais racional (e.g. valoriza
resultados e objetivos) e menos burocratica.

Além destes resultados, importa salientar que o teletrabalho apresenta uma relacdo
significativa e positiva com a felicidade. Este resultado é coerente com a literatura. Por
exemplo, Uresha (2020) mostrou uma relagdo positiva e significativa entre o teletrabalho
e a felicidade. Também, Anderson, Kaplan e Vega (2015) demonstraram que o
teletrabalho pode reduzir a experiéncia de emocdes negativas, tais como o stress e a
ansiedade. Além disso, este resultado é coerente com o estudo inicial de Grant et al.
(2018), que providenciaram um instrumento para medir a qualidade de vida em
teletrabalho e, demonstraram que quanto mais os individuos consideram que o
teletrabalho fomenta a sua produtividade, proporciona um nivel adequado de flexibilidade
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e autonomia, e é conduzido com base no suporte e na confianga organizacional, melhor é
a percecdo do seu bem-estar. Assim, pode-se concluir que o teletrabalho pode ser um
facilitador da qualidade de vida dos teletrabalhadores.

Em suma, o teletrabalho veio revelar que a possibilidade de exercer as atividades
laborais a distancia, ndo é uma realidade tdo complexa e inalcancavel no futuro. Pelo
contrario, demonstrou ter uma relacao significativa com a felicidade, sendo percebido
como uma oportunidade em termos de qualidade de vida. Além disso, permite ganhos,
ndo s6 ao nivel individual, como organizacional. Aliado a isto, a cultura organizacional,
revelou ser um fator importante na felicidade. Este resultado vai de encontro ao estudo
desenvolvido por Lok e Crawford (2003), que mostraram que a cultura organizacional
constitui um antecedente importante da felicidade dos individuos, no trabalho. Apesar de
apenas uma hipotese ter sido confirmada, denota-se que os fatores culturais exercem
alguma influéncia na manutencéo das praticas de teletrabalho e, por sua vez, na felicidade
dos teletrabalhadores.

4.1. LimitacOes e sugestdes para estudos futuros

No que concerne as limitacdes do presente estudo, estas prendem-se com uma
amostra de pequena dimensdo (N = 265) e, maioritariamente, feminina (71.3%), o que
limita a generalizagdo dos resultados, considerando que uma dimensdo maior de
participantes beneficiaria este estudo.

Outra circunstancia que pode estar na origem destes resultados incide no facto de
0 estudo ter sido realizado numa situacdo social especifica, mais concretamente, o
confinamento obrigatério que conduziu a adogdo do teletrabalho forcado por parte das
empresas, sem qualquer preparacdo prévia. Além disso, atendeu a um contexto onde a
fragilidade emocional e social era maior.

Por outro lado, o facto de se terem recolhido dados através de medidas de auto-
reporte (self-reported measures), pode ter limitado a generaliza¢do dos dados. O facto de
se ter optado por uma metodologia predominantemente quantitativa pode néo ter sido
suficiente, uma vez que as medidas utilizadas abarcam possiveis enviesamentos,
derivados de respostas aleatdrias, do estilo de resposta e, ainda, de respostas conforme o
que ¢ “socialmente desejavel”. Futuramente, as pesquisas deverdo investir em
metodologias de recolhas de dados e de analise de dados mais complexas, que permitam
aprofundar o conhecimento sobre estas tematicas, como por exemplo, métodos
qualitativos (e.g., entrevista) ou estudos longitudinais.

Estudos futuros deverdo aprofundar a caracterizacdo da cultura organizacional e
da felicidade, em contexto de teletrabalho, num periodo menos turbulento. Tal como
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mencionado anteriormente, o estudo foi aplicado numa situacdo, em que o teletrabalho
foi imposto de forma repentina e obrigatdria, 0 que nos leva a crer que muitas
organizacOes ndo estavam preparadas para esta mudanca organizacional. Desta forma,
sera importante que, futuramente, se explorem estas questdes com base numa comparacgéo
entre 0 contexto atual de pandemia e pds-pandemia. Assim, serd possivel analisar a
transicdo dos padrdes de cultura organizacional, as implicacdes em termos de felicidade
e bem-estar para os individuos e, ainda, a evolucao no que diz respeito as particularidades
relacionadas com este regime de trabalho, transpondo e utilizando estas mesmas
informagdes como uma espécie de “guia” para a implementagdo bem-sucedida do
teletrabalho nas organizacdes.

No que se refere ao estudo da relacdo da cultura organizacional com o teletrabalho,
faréa sentido explorar a questdo da lideranca, nomeadamente, o comportamento dos lideres
neste contexto. Isto porque, o teletrabalho obriga a uma mudanca organizacional, pelo
que é fulcral a formacéo das liderancas para se transformar a cultura organizacional, de
forma a ser significativa em situacdo de trabalho remoto. Esta adaptacédo do teletrabalho
ao negocio e a cultura da empresa, faz-se através dos lideres e gestores. Assim, torna-se
relevante explorar este fator, pois, 0 comportamento do lider e o tipo de lideranca
exercida, pode ter um impacto positivo na adocao deste regime.

Estudos futuros deverdo investir no estudo das variaveis mediadoras na relacéo
entre o teletrabalho, a cultura e a felicidade, como por exemplo, 0 ajustamento individuo-
funcdo. Com base na literatura (e.g., Barroso, 2005; Harrington e Ruppel, 1995; Tavares,
2017) e nos resultados, salienta-se as competéncias individuais, como um fator
significativo para as praticas de teletrabalho, pelo que faz sentido analisar as mesmas.
Além disso, a questdo da funcdo é igualmente relevante, pois tal como observado na
literatura (e.g., O’Neill et al., 2009), pode influenciar a propria adesdo ao teletrabalho.
Logo, um estudo que tenha em consideracdo o ajustamento individuo-funcéo ou o papel
das competéncias seria pertinente, de modo a desenvolver estratégias e ferramentas que
auxiliem os trabalhadores em contexto de trabalho remoto.

Sera também importante alargar o estudo da felicidade no trabalho as diferentes
esferas da vida do individuo (e.g. dindmica familiar, satde, etc.). A questdo da felicidade
revela-se um fator primordial, que as organizacdes devem ter em consideracdo, pois é um
fator lucrativo, na medida em que pessoas mais felizes tendem a ter um comportamento
pré-ativo, sdo mais eficientes, motivadas e produtivas e, por isso, geram mais resultados
para as empresas. Assim, por esta razdo, estudos futuros deverdo aprofundar mais esta
tematica, nomeadamente, no que diz respeito ao estudo de outras praticas organizacionais
que visem promover o bem-estar e a felicidade, orientadas para criar experiéncias
positivas no trabalho, especialmente em situagcdo de trabalho remoto. Por outro lado,
poderdo ser aprofundados estudos no dominio do isolamento social, proporcionado por

64



Instituto Politécnico de Tomar

este regime de trabalho, mais concretamente, na relacdo que este fator podera ter na
felicidade dos teletrabalhadores, assim como estratégias e iniciativas para o evitar.

4.2. Implicacdes praticas

O presente estudo e as respetivas conclusdes elucidam a importancia da
necessidade de se compreender a experiéncia do teletrabalho, quais os fatores que
influenciam o bem-estar dos teletrabalhadores, e quais os fatores organizacionais que
promovem uma gestao eficaz deste regime.

Em primeiro lugar, os resultados demonstram que as organizacdes, que pretendem
adotar o trabalho remoto, necessitam de reunir um conjunto de condi¢bes que visam
auxiliar os teletrabalhadores na transicdo do trabalho presencial para o remoto, tais como:
(a) fornecer todos os equipamentos necessarios para a realizacdo do trabalho a distancia,
assim como outras condi¢6es de trabalho que auxiliam na criacdo de um escritorio virtual;
(b) atender as competéncias individuais necessarias em teletrabalho; (c) garantir a
formacdo dos colaboradores, ndo so para 0 uso dos equipamentos tecnoldgicos, como
também, para técnicas e habilidades que visem uma gestao eficaz do trabalho a distancia.
Além disso, os gestores devem fomentar uma relacédo positiva e uma comunicacgéo aberta
com os teletrabalhares, no sentido de atenuar a sensacéo de isolamento social, de exclusdo
e de distanciamento face a organizacdo. De uma forma geral, as perce¢des individuais
dos teletrabalhares devem ser tidas em conta por qualquer organizacdo, pois podem
contribuir para a percecdo do grau de favorabilidade e aceitacdo do trabalho remoto.
Numa oOtica de gestdo da mudanca, as empresas que optem pela modalidade de
teletrabalho, deverao fazer esta transicédo de forma prudente, nomeadamente comecar com
um diagnéstico para identificar quais os individuos com motivacdo para o teletrabalho, e
aqueles que ndo sdo favoraveis ao mesmo. Posteriormente, deverdo comecar a
implementar este regime de trabalho, com a adocdo do modelo hibrido (presencial e
teletrabalho), de forma a conciliar as preferéncias de todos os individuos.

Em segundo lugar, os resultados mostram que o equilibrio entre a vida profissional,
pessoal e familiar, o aumento de produtividade, desempenho e satisfacdo constituem
pontos positivos, ndo so6 para o individuo, como para a organizacdo. Além disso, verifica-
se que o teletrabalho é uma forma de sustentar o bem-estar dos teletrabalhadores. Neste
sentido, o teletrabalho parece ser relevante para as organizag¢Ges, podendo constituir uma
vantagem competitiva para as empresas que praticam este regime. Assim, em termos
praticos, as organizacgdes beneficiam desta relacdo positiva, pois, colaboradores saudaveis
e felizes sdo a chave para o éxito de uma empresa (Wright, & Staw, 1999). Para tal, é
fulcral que as organizacGes equacionem o teletrabalho como um ponto positivo e, ao
mesmo tempo, analisem e avaliem as suas politicas e estratégias, tendo em conta o
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conjunto de fatores que este regime obriga, para uma implementacdo de sucesso e
respetiva maximizacao do bem-estar dos seus colaboradores. Neste sentido, o teletrabalho
pode mudar o papel que o trabalho ocupa na vida quotidiana, aumentando,
simultaneamente, a produtividade e a competitividade das empresas.

A relacdo positiva entre o teletrabalho, a cultura de objetivos e o bem-estar dos
trabalhadores demonstra que, através de uma gestdo por objetivos e resultados, os
individuos apresentam um melhor desempenho, uma melhor gestdo pessoal das suas
tarefas e objetivos, e um maior nivel de bem-estar. Em termos praticos, parecer ser
pertinente que, na adocdo do teletrabalho, as organizagdes enfatizem esta estratégia. Um
ambiente estimulante que valorize os resultados, o planeamento e o0 alcance dos objetivos,
é¢ um ambiente que os colaboradores tendem a sentir-se mais felizes, e a retribuir a
organizagdo, com resultados, produtividade e eficiéncia, contribuindo para o alcance do
sucesso organizacional, a longo prazo.

Segundo o presente estudo é também possivel concluir que a cultura de apoio prediz
0 bem-estar. Neste sentido, parece ser pertinente investir na criacdo de um contexto
organizacional propicio a relacdes de confianca e apoio entre os trabalhadores e 0s seus
gestores, por exemplo, através de préaticas organizacionais que fomentem a comunicacédo
aberta e bidirecional, a inclusdo de reunides semanais/quinzenais acerca do trabalho,
outputs e solugbes para potenciais problemas, e a criacdo de momentos informais
propicios para a partilha de experiéncias entre colaboradores. Apesar de ter sido um tipo
de cultura que ndo modera a relacao entre o teletrabalho e o bem-estar, importa fomentar
um ambiente que valorize o apoio, a confianca, a participacdo e a motivacdo em qualquer
regime de trabalho, pois, apresenta um impacto positivo no bem-estar e, portanto, parece
ser relevante para as organizagdes que pretendam assegurar uma vantagem competitiva
sustentavel.

Com vista a contribuir para que as organizacbes ganhem conhecimento
relativamente ao teletrabalho e todas as implicacbes que este fendmeno envolve, o
presente estudo clarifica a importancia da experiéncia individual e das caracteristicas
organizacionais, como a cultura organizacional, na adocdo de praticas de teletrabalho e
na maximizacao da felicidade dos trabalhadores.
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Anexo A - Estatisticas descritivas para averiguar a normalidade das variaveis do estudo

N Minimium | Maximum | Mean Std. Skewness
Statistcs Deviation Statistic Std.
Error
Teletrabalho 265 1.00 5.00 3.4863 51818 -.668 150
Felicidade 265 1.25 5.00 3.7189 74093 -.548 150
Cultura de apoio 265 1.00 5.00 3.9009 .86375 -714 150
Cultura de regras 265 1.00 5.00 3.7085 .81689 -.829 150
Cultura de 265 1.00 5.00 3.8925 .68586 -.995 150
objetivos
Cultura de 265 1.00 5.00 3.5255 .73086 -.327 150
inovacao
Kurtosis
Statistic Std. Error
Teletrabalho 2.593 .298
Felicidade .246 .298
Cultura de apoio 128 .298
Cultura de regras 951 .298
Cultura de objetivos 1.692 .298
Cultura de inovacéo 124 .298
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Anexo B - Questionario

1. Considerando a sua experiéncia enquanto colaborador em regime de teletrabalho,
indique, em que medida, concorda ou discorda com cada uma das afirmag¢des, tendo em

conta que 1 corresponde a “discordo totalmente” ¢ 5 a “concordo totalmente”.

(1) (2) (3) (4) (5)
Discordo | Discordo Nao Concordo | Concordo
totalmente | em parte | concordo, | em parte | totalmente
nem
discordo

1. A minha empresa da-me
formagdo para desenvolver
competéncias e
comportamentos em

teletrabalho.

2. O teletrabalho consome
tempo que gostaria de
gastar com a minha
familia/amigos ou em

atividades extratrabalho.

3. Quando estou em
teletrabalho, penso
regularmente em problemas
relacionados com o
trabalho, fora do meu

horario normal de trabalho.

4. Eu estou satisfeito/a com
o equilibrio entre a minha
vida trabalho e
extratrabalho quando estou

em teletrabalho.

5. Estar constantemente
disponivel através do
teletrabalho é extremamente

cansativo.
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6. Quando trabalho a partir
de casa, consigo concentrar-
me mais nas minhas tarefas

do trabalho.

7. Quando estou em
teletrabalho, o meu
supervisor/chefe direto da-
me total autonomia para
que eu possa decidir como e
quando termino o meu

trabalho.

8. A minha empresa confia
no meu bom desempenho
quando estou a trabalhar a

partir de casa.

9. A minha empresa da-me
todas as condicdes ¢
recursos para que eu possa
trabalhar a partir de casa, de

forma eficaz.

10. Quando estou em
teletrabalho, consigo ser
mais eficaz para atingir os

meus objetivos e resultados.

11. Quando estou em
teletrabalho, mesmo que
seja interrompido por
responsabilidades familiares
ou outras, ainda continuo a
corresponder as expetativas
de qualidade do meu
trabalho por parte do meu

superior hierarquico.

12. Quando estou a

trabalhar remotamente a
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partir de casa, sei quando
devo desligar-me do
trabalho para poder

descansar.

13. Quando estou em
teletrabalho, o meu trabalho
¢ tao flexivel que eu
consigo facilmente tirar
uma folga, se e quando eu

quiser.

14. O meu superior
hierarquico permite que eu
ajuste o meu horario de
teletrabalho as minhas
necessidades, desde que o

trabalho seja feito.

15. Eu sinto que as
exigéncias do trabalho sdo
muito maiores quando estou

em teletrabalho.

16. O meu desempenho no
trabalho melhorou através
das minhas competéncias
para trabalhar remotamente

a partir de casa.

17. A minha vida social é
mais pobre quando estou

em teletrabalho.

2. Se tivesse de fazer um balanco geral da sua vida, diga em que medida cada uma das
afirmac0es seguintes sdo adequadas para o descrever. Por favor, assinale na escala entre

1 a5, a que parece que melhor o/a descreve:
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1. Em geral considera-se uma pessoa:

1 — Nédo muito feliz

)

2
)

3
)

4
)

5 — Muito feliz
)

2. Em comparacao com a maioria das pessoas que conhece considera-se:

1 — Menos feliz

)

2
)

3
)

4
)

5 — Mais feliz
)

3. Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes. Gozam a vida independente do que

aconteca tirando o maximo de tudo. Em que medida esta caracterizagao o/a descreve?

1 — De modo nenhum

)

2
)

3
)

4
)

5 — Inteiramente

)

4. Algumas pessoas sdo geral pouco felizes. Embora ndo estejam deprimidas nunca

parecem tao felizes como poderiam ser. Em que medida esta caracterizagao o/a descreve?

1 — De modo nenhum

)

2
)

3
)

4
)

5 — Inteiramente

)

3. Pensando na organizacdo onde trabalha, indique a frequéncia com que cada uma das

situacBes apresentadas é valorizada, tendo em conta que 1 corresponde a “nunca” e 5 a

“sempre”.

e))

Nunca

)

Raramente

3)

As vezes

“4) (%)
Muitas Sempre
vezes

2. Compreensdo mutua
(entendimento entre as

pessoas)

3. Objetivos claros

metas atingir)

(conhecer concretamente as

tarefa

4. Enfase na realizacio da
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(preocupacao com o atingir

resultados)

5. Abertura a critica
(aceitacdo de outras opinides,

ainda que diferentes)

6. PadrGes elevados de
desempenho

(fazer muito e bem)

7. Cumprimento de regras
(as pessoas s3o estimuladas a

cumprir regras)

8. Procedimentos
estabelecidos (regras e

instru¢des formais e escritas)

9. Flexibilidade (adaptacdo as

circunstancias)

10. Formalizagao

(tudo passado a escrito)

11. Apoio aos colegas
(preocupagdo com os colegas

de trabalho)

12. Confianga mutua (as
pessoas confiam umas nas

outras)

13. Eficiéncia (fazer o mais
possivel com os menores

recursos)

14. Apoio na resolugdo dos
problemas de trabalho

(entreajuda)

15. Pioneirismo (procurar ser

o primeiro e o melhor)

16. Respeito pela autoridade
(respeitar/valorizar as

chefias)
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4. Por favor indique alguns dados pessoais que serdo apenas utilizados para fins

estatisticos.

Idade:

Sexo:

1. Feminino
2. Masculino

HabilitacOes literarias:
1. Ensino Bésico

2. Ensino Secundério
3. Licenciatura

4. Mestrado

5. Doutoramento

H& quanto tempo trabalha nesta organizacéo?

Tem filhos?
1. Sim
2. Néo

Qual é o seu estado civil?
1. Solteiro

2. Casado/Unido de facto
3. Divorciado/Separacdo de facto
4. Viavo

Qual é a sua situacdo contratual?
1. Trabalhador efetivo

2. Trabalhador com contrato a termo
3. Trabalhador independente (profissional liberal; prestador de servigos)

4. Outra.
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Atualmente tem cargo de chefia?
1. Sim
2. Néo

Qual é o seu tipo de Horario de Trabalho?
1. Normal Fixo

Normal Flexivel
Por Turnos

2

3

4. Tempo parcial
5. Isencéo de Horario de trabalho
6

Outra:

Qual é o seu Regime de Trabalho?

1. Tempo Completo (Full-time)
2. Tempo Parcial (Part-time)

Em media, quantas horas trabalha por semana?
Menos de 10 horas

Entre 10 e 19 horas

Entre 20 e 29 horas

Entre 30 e 39 horas

Entre 40 e 49 horas

50 horas ou mais

o 0~ wDbh

Atualmente esta em situacdo de isolamento social?
1. Sim

2. Nao

Estabelece um horério de trabalho, em situacao de teletrabalho?
1. Sim
2. Néo

Nas ultimas quatro semanas esteve em situagéo de teletrabalho?

1. Sim
2. Néao

Em que regime esteve a trabalhar?

1. 100% teletrabalho
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2. Teletrabalho intercalado com trabalho presencial

Esté satisfeito com a situacao de teletrabalho?
1. Nada satisfeito

Pouco satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito

2
3
4. Satisfeito
5

Muito satisfeito

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

1. Sim

2. Nao

Realizar trabalho

remoto....

1)
Discordo
totalmente

2
Discordo
em parte

3)
Néo concordo,
nem discordo

(4)
Concordo
em parte

(%)
Concordo
totalmente

1. Pode levar a um
nUmero excessivo
de horas de
trabalho.

2. Contribui para
niveis elevados de
cansaco.

3. Aumenta o0s
niveis de stress

4. Influencia
negativamente a
postura

5. Contribui para
um maior
isolamento pessoal
em relacéo aos
outros

6. Promove
conflitos na relacéo
familia-trabalho
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Em situagdo de trabalho @ (2 3) 4) 5)
remoto, que estratégia Nunca | Raramente | Asvezes | Frequentemente | Sempre
usa para separar a vida

familiar e as atividades
de trabalho

1. Pode levar a um
ndmero excessivo de
horas de trabalho.

2. Contribui para niveis
elevados de cansaco.

3. Aumenta os niveis de
stress

4. Influencia
negativamente a postura

5. Contribui para um
maior isolamento
pessoal em relagéo aos
outros

6. Promove conflitos na

relacdo familia-trabalho

Em situagdo de (D) 2 3 4 5)
teletrabalho, sente Muito Menos Igual Muito Muito mais
que... menos

1. Trabalha...

2. A sua produtividade

é...

3. Asua
ligacdo/proximidade

com a empresa €....
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De que modo considera @ 2 3 4 5)
importantes as seguintes Nada Pouco Moderada | Importante Muito
caracteristicas pessoais importante | importa mente importante
para o teletrabalho? nte importante
1. Planeamento
2. Iniciativa
3. Disciplina
4. Responsabilidade
5. Honestidade
6. Autonomia
7. Capacidade de
organizagéo
8. Competéncia
profissional
Relativamente as 1) 2 3) 4) (5)
condicdes de Discordo Discordo Néo Concordo Concordo
teletrabalho... totalmente em parte concordo, em parte totalmente
nem
discordo
1. A empresa

proporcionou todos
0s equipamentos
para teletrabalhar?

2. A empresa
assegurou a
preparacdo do seu
local de teletrabalho?

3. Existe um espaco
préprio para
teletrabalhar (ex: em

casa, um escritorio)?
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Desde que comegou

a teletrabalhar...

)

Muito pior

)
Um pouco
pior

3)
Manteve-se
na mesma

(4)
Um pouco
melhor

(5)
Muito
melhor

1. A sua nocdo de
isolamento no

trabalho é...

2. A relacdo com os

seus colegas ¢é...

3. A comunicagdo
com os seus colegas

é...

4. A relacdo com a

sua chefia direta é...

5. A comunicagéo
com a sua chefia

direta é...

6. (A responder
exclusivamente se
tiver cargo de chefia)
A relagdo com os
seus subordinados

é...

7. (A responder
exclusivamente se
tiver cargo de chefia)
A comunicagdo com
0s seus subordinados

é...

8. O acesso a
oportunidades de
formag&o na empresa

é...

9. Aprender no e

com o trabalho é...

10. O seu

desempenho €...
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11. A sua orientacdo
para os resultados

é...

12. O cumprimento
dos seus objetivos de

trabalho é...

13. A imagem que 0s
meus colegas tém de

mim €...

14. (A responder
exclusivamente se
tiver cargo de chefia)
A imagem gue 0s
meus dependentes
hierarquicos tém de

mim €...

15. A imagem que 0s
meus superiores
hierarquicos tém de

mim €...
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