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RESUMO

A presente investigacdo enquadra-se na andlise da perce¢do das dificuldades
durante o teletrabalho, o desempenho/competéncias aplicadas e a intengdo de permanecer
em teletrabalho futuramente, abordada a partir da perspetiva das diferentes geragdes que
integram hoje o mercado de trabalho. Tendo um carater misto, esta investigacao comporta
dois estudos. O estudol utiliza uma metodologia quantitativa, detendo de uma pesquisa
estruturada, que procura quantificar dados, aplicar uma analise estatistica e obter
resultados que recomendem um curso final de agao (Gil, 2008). O estudo 2 utiliza uma
metodologia qualitativa, nomeadamente, entrevista semiestruturada de cariz biografico e
percecoes de cada participante, que foram distribuidos por trés grupos geracionais:
Geragao Baby Boomers, Geragdo X e Geracao Millenials. Em conjunto, os dois estudos
pretendem responder a escassez de investigacdo sobre a problematica do teletrabalho,
mais especificamente, em Portugal. Os resultados demonstraram algumas diferengas nas
percecoes e desafios que as geragdes tiveram durante o periodo de pandemia (i.e.,
dificuldades nos acessos a internet; dificuldades na comunicagdo com colegas de
trabalho; dificuldade nas condi¢des de trabalho) e as diferentes estratégias que passaram
a adotar em teletrabalho (i.e., conter competéncias tecnoldgicas; articulagdo entre as
tarefas domésticas e tarefas profissionais; estratégias organizacionais), permitiu
especialmente obter a uma visdo comparativa entre geragdes, que revelaram que as
principais diferencas relacionadas com fases do ciclo de vida e competéncias especificas
a geracdo. Por fim, apresentam-se algumas implicagdes praticas dos resultados obtidos,

assim como as limitagdes e sugestdes para futuras investigacdes.

Palavras-chave: Teletrabalho, Desempenho, Intencdo de permanecer em

teletrabalho, Geragao Baby Boomers, Geracao X, Geragdo Millenails.



ABSTRACT

The present research is framed within the analysis of the perception of difficulties
during teleworking, the performance/skills applied and the intention to remain in
teleworking in the future, approached from the perspective of the different generations
that integrate the labour market today. Having a mixed character, this research comprises
two studies. Study 1 uses a quantitative methodology, holding structured research, which
seeks to quantify data, apply statistical analysis, and obtain results that recommend a final
course of action (Gil, 2008). Study 2 uses a qualitative methodology, namely semi-
structured interviews of a biographical nature and perceptions of each participant, who
were distributed by three generational groups: Baby Boomer Generation, Generation X
and Generation Millenails. Together, both studies aim to respond to the scarcity of
research on the issue of telework, more specifically, in Portugal. The results showed some
differences in the perceptions and challenges that the generations had during the
pandemic period (i.e., difficulties in accessing the Internet; difficulties in communicating
with co-workers; difficulties in working conditions) and the different strategies that they
started to adopt in teleworking (i.e., contain technological skills; articulation between
domestic and professional tasks; organizational strategies), allowed especially to obtain
a comparative view between generations, which revealed that the main differences related
to life cycle stages and generation-specific skills. Finally, some practical implications of
the results obtained are presented, as well as the limitations and suggestions for future

research.

Keywords: Telework, Performance, Intention to stay in telework, Baby Boomer

Generation, Generation X, Millenails Generation.
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INTRODUCAO

Num mundo a transformar-se devido ao surgimento da pandemia COVID-19 e a
emergéncia das novas tecnologias, o mercado de trabalho precisou de agir e adaptar-se a
esta mudanga, surgindo assim o teletrabalho, como uma conjuntura tecnoldgica diferente
aquela habitualmente realizada nas fungdes laborais (Rosenfield & Alves, 2011). Desde
o inicio da pandemia, a utilizagdo dos meios digitais foi uma estratégia adotada pelas
organizagdes oferecendo uma oportunidade para os trabalhadores continuarem a exercer
o seu trabalho a partir de suas casas, no entanto esta mudanga originou diversos desafios
aos trabalhadores (Ertla et al., 2020). Como na atualidade o mercado de trabalho ¢
composto por membros da Geracdo Baby Boomers, Geracdo X e Geragdo Millenials,
naturalmente, sdo estas as geracdes que se deparam com o sucessivo avango das TIC’s

(Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo) e desafios implicados neste regime.

Nesta nova realidade, as competéncias dos trabalhadores voltadas para a
tecnologia tornaram-se cruciais, bem como perfis de trabalho mais flexiveis, face a isto,
a literatura diz haver diversas estratégias, mecanismos e competéncias que as geracoes
devem adquirir para uma melhor adaptagdo ao teletrabalho (Tarafdar et al., 2014; Ertla et
al., 2020; Graves & Karabayeva, 2020;). Contudo, o surgimento da pandemia COVID-
19 tem um potencial de aumentar capacidades nas organizagdes e nos individuos de se
desafiarem e adaptarem as novas circunstancias (Oksanen et al., 2021), aprendendo a
aplicar novas ferramentas, recursos € mecanismos no sentido de realizar e, por vezes, até
otimizar os processos € superar os objetivos através dos métodos tradicionalmente

utilizados.

O presente estudo aplica uma metodologia mista, resultando numa andlise e
combinagdo de técnicas quantitativas e qualitativas no mesmo desenho de pesquisa, com
o objetivo de criar uma triangulacgao entre os dados quantitativos e qualitativos permitindo
melhores possibilidades analiticas (Creswell & Clark, 2017). Pretende-se assim analisar
a percecdo das diferentes geragdes quanto as dificuldades durante este regime, o seu
desempenho e competéncias que aplicaram e, por fim, a intengdo de permanecer em

teletrabalho futuramente.

A elaboragao deste estudo pode beneficiar os trabalhadores que atravessam estas

mudancgas e desafios a perceberam quais as estratégias e competéncias que melhor se
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adequam a sua geracao em teletrabalho, uma vez poder verificar-se que as estratégias
aplicadas podem variar dependendo da sua geragdo, e alterar a sua percecao e intengdo de

permanecer em teletrabalho (Brassey et al., 2019).



1. ENQUADRAMENTO TEORICO
1.1 Mercado de Trabalho Multigeracional

De acordo com Adriaansen (2006), as geragdes nao sdo grupos reais, mas sim
grupos ficticios, que fundamentam a sua identidade geracional numa historia
compartilhada do passado. O autor refere ainda que quando um grupo de pessoas passa
por uma experiéncia significativa no periodo formativo, passam a compartilhar um
passado comum onde surge assim uma troca de memorias desse evento. Como tal, as
diferentes geragdes sdo compostas por grupos de pessoas que se desenvolve ao mesmo
tempo e compartilham experiéncias formativas que as agregam, possibilitando a
capacidade de acompanhar a sucessdo e as mudangas nas sociedades (Kelan, 2014).
Pertencer a uma geracdo ndo consiste somente em ter a mesma idade, mas sim dispor de
uma atualidade de ideias, influéncias, de conhecimentos e valores; tornando provavel que
individuos nascidos num determinado periodo de tempo partilhem valores, atitudes e
crencas (Sousa & Ramos, 2017). Comparativamente ao conceito etario, que se remete
apenas a passagem do tempo como uma demarcacao de potencial, o conceito geracional
aproxima os elementos de uma mesma geracao, integrantes de uma mesma faixa etaria
que evidenciam os seus valores e perspetivas comuns, apontando para o processo
historico em curso (Oliveira, 2005).

A necessidade de compreender as alteracdes que as geracdes criam, devido aos
seus valores e as suas diferentes caracteristicas, numa organizacdo ¢ no mercado de
trabalho tem sido objeto de estudo, em virtude da influéncia que um grupo geracional
pode oferecer ao desempenho laboral (Costanza et al., 2012). Segundo o modelo de Smola
e Sutton (2002), a cada dez anos surge uma nova geracao, e atualmente postulam trés
geragdes distintas, referindo-se aos trabalhadores que atualmente estdo presentes no
mercado de trabalho, sendo os Baby-Boomers (1943-1965), a Geragao X (1966-1980) e
a Geracao Millenials (1981-1995) (Bencsik, 2016).

A Geragdo Baby Boomers representa um grupo de pessoas nascidos apos o fim da
Segunda Guerra Mundial (Benson & Brown, 2011). O termo “baby boomer” que da o
nome a essa geragao veio de baby boom (explosdo de bebés), referéncia ao crescimento
populacional que ocorreu nesse periodo em paises da Europa Ocidental e América do
Norte. Esta geracdo nasce assim numa €poca de mudanca e reconstru¢do do mundo, por

1sso, atribuem uma grande importancia ao trabalho, que fez com que esta geracao fosse



representada como workaholic (Kupperschimdt, 2000). Estes individuos nascem em um
periodo de baixo crescimento tecnoldgico e isto faz com que eles ndo possuam muitas
competéncias para lidar com as novas tecnologias dos ambientes organizacionais (Jonck
etal., 2017). Globalmente, esta geragdo valoriza a realizagdo pessoal, o sucesso material,
o desenvolvimento pessoal e recompensas como a progressao na carreira; distinguindo-
se pela sua competitividade e lealdade com o trabalho, o que pode ser vantajoso por um
lado, mas uma limitagdo por outro, ja que isso pode dificultar a existéncia de ambientes
de trabalho mais flexiveis que se afastem da estrutura hierarquica tradicional (Sullivan,
2009; Kane, 2010; Lieber, 2010).

A Geracao X, nascida entre a metade da década de 1960 e fim da década 1979,
aprendeu a viver com a incerteza (Lyons, 2014). Cresce numa altura de rapidos avangos
tecnologicos e sociais pautados pela inseguranca social, familiar e financeira e, por esse
facto, esta geracdo olha para o mundo do trabalho com incerteza uma grande incerteza,
tornando-se um grupo individualista, manifestando maior interesse na estabilidade da sua
vida e preferéncia em organizacdes que valorizem as suas competéncias € o seu
desenvolvimento pessoal (Cennamo & Gardner, 2008). Por surgir num momento de
evolugdo de estilo de vida vigente, estes trabalhadores distinguem-se da geracdo anterior
por preferirem organizagdes que oferegam horarios mais flexiveis e maior autonomia
(Beutell & Berman, 2008).

Por fim, a Geragdo Millenials ou também conhecida como Geragdo Y, surgem no
mercado de trabalho com uma formagdo mais atualizada, quando comparados com as
geragdes anteriores, uma vez que, hasceram numa uma €poca mais evoluida, ao redor de
uma evolugado tecnologica e por resultado torna-se um grupo mais flexivel que valoriza
menos o trabalho e d4 preferéncia ao equilibrio e estabilidade entre a vida pessoal e
profissional (Gursoy et al., 2013; Solaja & Ogunola, 2016). Embora os elementos desta
geracdo se adaptam mais facilmente aos novos modelos de trabalho e as mudangas
organizacionais do que as geracdes anteriores, também precisam de razdes e estimulos
fortes para se manterem fixos no mesmo emprego por um longo periodo de tempo;
quando comparados as outras geragdes parecem ter um ciclo menor de trabalho na mesma
empresa (Solaja & Ogunola, 2016). A Geracdo Millenials pode mais facilmente
abandonar o seu emprego devido as suas insatisfagdes com o trabalho relativamente ao
seu cargo, posicao hierarquica e/ou flexibilidade, esperando uma progressao rapida na
carreira € a0 mesmo tempo um aumento da sua realizacdo pessoal (Kranenberg, 2014;

Solaja & Ogunola, 2016). Ainda de acordo com Kranenberg (2014) esta ¢ uma geracao
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otimista, com confiangas e expectativas altas no seu local de trabalho, uma vez que as

capacidades de aprendizagem sdo rapidas.

A literatura aponta que, atualmente, as organizagdes deparam-se com o desafio de
lidar com grupos heterogéneos, que se formam em consequéncia das diversas
caracteristicas das pessoas ativas no mercado de trabalho. Assim, os estudos relacionados
a carreira devem considerar ndo somente a estrutura oferecida pela organizagdo na
progressao de carreira, mas também as diversas ambigdes, que sdo especificas de cada
geracdo (Velos et al., 2016). Havendo esse entendimento por parte das organizagdes a
respeito das diferencas entre as geragdes, existe uma necessidade de rutura do modelo de
trabalho existente ha décadas, sendo esta rutura feita através dos jovens da Geragdo

Millenials (Eyoun et al., 2020).

Um dos mais recentes exemplos desta necessidade de flexibilidade, surgiu perante
os desafios que a pandemia Covid-19 trouxe para o mercado, urgindo compreender como
cada geracdo lhe respondeu. Vivemos hoje uma nova realidade onde se exige, tanto as
organizacdes como aos seus trabalhadores, uma grande capacidade de adaptagdo face a
implementagdo do trabalho remoto e a sua utilizacdo, cada vez mais ampla e transversal
devido as novas tecnologias de informagado (Milasi et al., 2021). No entanto, esta transi¢ao
abrupta, motivada pela necessidade de as empresas continuarem a operar nos periodos de
confinamento, deu-se em muitos casos, sem a formacdo e competéncias digitais
adequadas, havendo assim, um aumento de carga de trabalho devido a adaptagdo do

trabalhador as novas circunstancias (Graves et al., 2020).

1.2. Teletrabalho:

1.2.1 Percecoes das diferentes geragoes

Considerando evolugdo tecnoldgica e a progressiva mobilidade profissional, as
geracdes que atualmente representam o mercado de trabalho dirigem-se para uma
alteracdo na cultura e modalidade de trabalho, atribuindo uma valorizagdo ao fator
humano e o seu papel influente na conquista de objetivos organizacionais (Antunes, 2000;
Burke & Ng, 2006). Por exemplo, o surgimento do teletrabalho originou diversas
alteragdes que interferiram nas organizacdes € consequentemente nas geragdes que as
compodem, atendendo a forma como as prioridades das geragdes evoluiram até ao

momento (Graves et al., 2020). Desta forma, a adog¢ao da modalidade do teletrabalho esté

11



diretamente vinculada as nocas tecnologias. Surgindo algumas caracteristicas e

competéncias especificas, voltadas para a tecnologia, que os individuos tém de mobilizar.

O autor Fischer (2002) menciona que o desempenho esperado dos individuos em
teletrabalho, ¢ determinado por fatores internos e externos ao contexto organizacional,
relativamente a tecnologia adotada pela empresa, as estratégias da organiza¢do do
trabalho, a cultura e a estrutura organizacional. Este autor acrescenta ainda que em
teletrabalho ¢ crucial a forma como s3o apresentadas as tarefas de trabalho tanto na
definicdo da atividade a ser desempenhada, como na forma como serd gerida a informagao
ente a empresa e o trabalhador (Fischer, 2002). No caso dos trabalhadores que nasceram
e cresceram cercados por telemdveis, computadores e tecnologias, ou seja, uma série de
equipamentos digitais como parte integrante de suas vidas, levando-os a pensar e a
processar informagoes de forma muito diferente da dos trabalhadores que os antecederam
(Prensky, 2001). Uma significativa parte dos trabalhadores que hoje atua no mercado de
trabalho pertence a Geragdo Millenials, e o facto dessa geragao ter crescido na época da
explosdo tecnologica e de se ter alinhado com as inovagdes, normaliza o uso das
Tecnologia de Informagao e Comunicacao (TICs) no seu dia-a-dia de trabalho (Lipkin &

Perrymore, 2010).

De acordo com o pensamento do autor Prensky (2008), as geragdes dividem-se
entre os nativos tecnoldgicos (i.e., Geracdo Millenials), os incorporados nas tecnologias
(i.e., Geragao X) e os imigrantes da tecnologia (i.e., Geracao Baby Boomers). Nesta visao,
os primeiros sao voltados somente para a comunicacgao virtual, aplicativos e redes sociais;
os segundos sdo aqueles para quem ja se torna normal o uso de algumas TICs no seu dia-
a-dia; e por fim, a gera¢@o mais velha ¢ aquela que precisa de adotar a tecnologia nas suas
vidas, adaptando-a e incorporando-a no seu quotidiano. Consequentemente, como
referem os autores Bennett, Pitt e Price (2012) a Geracdo Baby Boomers tem uma
percecdo diferente sobre o teletrabalho, uma vez que, referem que o teletrabalho torna-se
menos produtivo para a sua organizacao do que o trabalho presencial. Paralelamente, a
Geracdo X e Millenials procura mais o equilibrio entra a vida pessoal e profissional,
quando comparada com a Geragao Baby Boomers (Fritz et al., 2010). Para a Geragao X,
o teletrabalho ¢ um beneficio, trazendo um certo equilibrio entre a vida pessoal e
profissional. Como a Geragdo Millenials que apresenta preferéncias pela utilizacdo de
tecnologias € modelos de trabalho flexiveis, assim, o teletrabalho torna-se vantajoso

(Bennett et al., 2012).
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1.3. Constrangimentos em teletrabalho: Carga de trabalho

Diversos estudos apontam que a flexibilidade na gestdo de tempo ¢ uma das
vantagens do teletrabalho, promovido pelo melhor equilibrio e criando maior satisfacdo
e produtividade, no entanto, este fator pode gerar controvérsia (Grant, 2013; Cappi &
Araujo, 2015). O facto de teletrabalhador poder definir o seu horario de trabalho e
organizar as suas tarefas pode ser um beneficio criando um maior comprometimento do
trabalhador com a empresa; no entanto, sendo inadequadamente definidas podem causar
uma perda de nogdo de tempo e rotina que pode levar o individuo a exaustdo com
consequéncias como: o descontrolo do tempo de trabalho e livre, baixa produtividade,
desmotivacdo e carga de trabalho (Grant, 2013; Cappi & Araujo, 2015). Farrell (2017)
referiu também a ambiguidade do teletrabalho, afirmando que, ao mesmo tempo que a
flexibilidade pode ser aumentada, a carga de trabalho também aumenta. Segundo
Demerouti et al. (2014), o uso intensivo das TIC esta associado a uma sobrecarga de
informacao e de trabalho.

A carga de trabalho, de acordo com o autor Certo (2003) refere-se a aglomeragao
de tarefas concedidas, a um individuo, no trabalho (como citado em Khuong & Yen,
2016). No momento em que o trabalho atribuido atinge a capacidade de cada um, ¢
atingida uma sobrecarga de trabalho, ou seja, o individuo perceciona falta de tempo ou
de energia para satisfazer as exigéncias de trabalho que lhe sdo impostas (Kreiner e
Trabalhadores, 2009; Cappi & Araujo, 2015). A sobrecarga de trabalho manifesta
diversos efeitos negativos para as organizacdes, diminuindo a satisfagao e o desempenho
no trabalho (Brown & Benson, 2005). Dado que, quando estes estdo sobrecarregados,
tendem a ter dificuldades em consentir as exigéncias das atividades, levando ao
surgimento de cansago e desanimo e, por sua vez, ocorre uma diminui¢ao do desempenho
individual (Ladebo & Awotunde, 2007). Desse modo, as empresas devem implementar
estratégias que tenham em consideragdo este fator, como por exemplo, monitorizarem a
carga de trabalho regularmente. Para além disso, a carga de trabalho em teletrabalho
provoca posteriormente mas posturas, formando problemas fisicos, dificuldades no
espaco de trabalho, em estabelecer limites de trabalho/casa, isolamento social e
dificuldades nas mudancas tecnoldgicas (Farrell, 2017). O facto do individuo saber e
conseguir desconectar-se ¢ muito importante, principalmente por conta da dificuldade de

separacao do ambiente laboral e o ambiente pessoal do trabalhador. Esta desconexdo
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trata-se do trabalhador possuir um periodo no qual esteja livre de suas obrigagdes laborais,
podendo desenvolver outras atividades, isto promove um maior liberdade e controlo das

suas vidas gerando posteriormente uma maior produtividade (Viegas e Silva, 2020).

Perante estes constrangimentos, o autor Filardi e Castro (2020) apresentam alguns
mecanismos que apoiam esta nova fase, nomeadamente: (a) mecanismos de comunicagdo
que intensifiquem a relagdo e comunicacao entre o trabalhador e a organizacao de forma
a existir uma maior aproximagdo e combater o isolamento social em teletrabalho; (b)
mecanismos associados a hdbitos ou praticas, face as subcargas horarias, na qual o
individuo estabelece horarios e rotinas mais adequadas, pode reduzir subcargas de
trabalho contribuindo para uma melhor performance; ¢ (c) mecanismos de apoio a
aplicagdo das TIC’s, de forma que esta ndo seja uma barreira para o teletrabalho e facilite
a sua adaptagdo, promovendo a produtividade nas suas fungdes.

As geragdes tém uma percecao diferente, de todos os desafios apresentados, uma
vez que, as geracdes mais novas possuem caracteristicas mais aptas para estes tempos de
mudanga que ocorrem, e isso pode refletir no seu desempenho (Milasi et al., 2021).
Compreender estas diferencas pode gerar um maior entendimento das necessidades que
as outras geragdes precisam tornando-se assim, essencial para o sucesso futuro das
organizacgoes (Graves et al., 2020). Por exemplo, a Geracdo Baby Boomers, sendo um
grupo de pessoas mais velhas, uma das caracteristicas peculiares desta geragdo ¢, o facto,
de ndo lidarem bem com mudangas, por norma, t€ém uma carreira bastante solida e, por
1sso, evitam varias transformagdes e alteragdes organizacionais (Cardoso et al., 2015).
Sabe-se que a aprendizagem e adaptagdo as tecnologias tem sido um tema bastante
debatido devido as mudangas ocorridas, e diversos autores partilhavam da opinido que a
idade podia ser um fator de bloqueio e impedimento, relativamente a falta de estratégias
e competéncias adaptativas e tecnoldgicas que pode derivar de uma baixa produtividade
(Ragu-Nathan, 2008; Pouget & Osborne, 2004).

Relativamente as Geracdes X e Millenials, estas possuem valores e preferéncias
semelhantes, no que toca, a sua qualidade de vida e flexibilidade laboral (Wey Smola e
Sutton, 2002). A Geragdao X nasce numa €poca ja com avangos tecnologicos o que ¢
notavel diversos conhecimentos e competéncias nas TIC’s, e dessa forma existe uma
adaptag@o mais confiante ao mundo digital (Comazzetto et al., 2016). Contudo, a Geragao
Millenials cresce na era da tecnologia, s3o reconhecidos pelos nativos digitais e, por esse

motivo, a formagao ¢ mais elevada neste campo, esta geracao adapta-se na totalidade ao
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teletrabalho dando assim preferéncia a flexibilidade e a tecnologia (Cennamo e Gardner,
2008; Kultalahti & Viitala, 2014).

Em sintese, a literatura refere que como a atual Geragao Millenials, usufrui desde
a sua infancia as tecnologias, torna-se expectavel que a geracao mais velha, Geragdo Baby
Boomers, que somente ha poucos anos comegou a ter acesso as tecnologias digitais, sinta
uma maior necessidade de adaptagdo e necessite de suporte e formacdo, de forma a
adquirir competéncias digitais. Como alguns autores referem, a idade ndo ¢ uma
dificuldade, na medida em que a inteligéncia neste campo deve ser desenvolvida, ndo
havendo limites sobre o que podemos aprender ao longo da vida, uma vez que, ndo ¢ a
inteligéncia que cria experiéncias de aprendizagem, mas sim o esfor¢o do individuo para
aprender (Ragu-Nathan, 2008; Fragoso & Guimaraes, 2010) e isso a par com todas os
desafios do teletrabalho, com o proprio desafio de uma mudanga abrupta pode trazer um
aumento significativo da carga de trabalho, nomeadamente para a Geragdo Baby

Boomers.

H1: A Geragdo Baby Boomers reporta maior carga de trabalho quando lida com

o teletrabalho do que a Geragoes X e Millenials.

1.4. Desempenho Laboral e Inten¢do de Permanecer em Teletrabalho

Na compilagdo de varios estudos, sobressaem dois que constituem um
importantissimo contributo para a compreensdo das implicagdes, do teletrabalho em
contexto pandémico do desempenho profissional dos trabalhadores. O estudo de Lippe e
Lippényi (2019), menciona algumas das implicagdes negativas resultantes desta
modalidade, como a perda de controlo e de supervisdo daquilo que ¢ realizado pelo
teletrabalhador, com efeitos potencialmente desfavoraveis para o desempenho de colegas
e das proprias organizagdes, mas também com complicagdes possiveis para os proprios
teletrabalhadores. Os autores referem que, quando o trabalho € pouco controlado, crescem
as oportunidades de evitamento do proprio trabalho, havendo também menor controlo
relativamente a potenciais erros. Por outro lado, soma-se o isolamento e distanciamento
social que implicam novas fontes de incerteza, tensdes e estratégias de resisténcia por
parte dos teletrabalhadores. Por ultimo, o teletrabalho pode ter efeitos negativos
relativamente aos planos de progressdo na carreira, com implicagdes na produtividade e

motivacdo para o desempenho das tarefas, ja que os teletrabalhadores sdo confrontados

15



com uma estrutura organizacional que, por norma, ¢ mais distante da politica de
reconhecimento e de avaliacdo do desempenho (Buciuniene & Goswtautaite 2020). Lippe
e Lippényi (2019), em conclusdo do seu estudo, mencionam que um teletrabalhador acaba
por ter um desempenho menos positivo quando comparado com outros trabalhadores da
mesma equipa que ndo trabalham a partir de casa. Por outras palavras, os autores
assumem que a amostra envolvida no seu estudo pressupde que trabalhar a partir de casa
resulta num desempenho inferior. Para além disso, observam ainda a tendéncia para se
trabalhar um maior nimero de horas em casa, existindo uma intensifica¢ao do trabalho,
reforcando efeitos negativos no desempenho individual do trabalhador.

Em concordancia, os autores, Beauregard, Basile ¢ Canoénico (2019), debrucam-
se sobre o tema das implicagdes em teletrabalho, no trabalho e na organizacao, reforcando
a extensa evidéncia empirica que sugere, em que o teletrabalho remete para um
isolamento, fisico, social e profissional, prejudicial ao trabalhador. Por isolamento fisico,
os autores entendem, o desempenho das tarefas num contexto isolado do ambiente de
trabalho ajustado que caracteriza o espago fisico das organizagdes; e por isolamento
social, a falta de conexdo e integragdo no ambiente comum de trabalho; finalmente, por
isolamento profissional, o resultado da diminui¢do de oportunidades proporcionadas aos
trabalhadores. O estudo refere que em algumas organizacdes, os teletrabalhadores tendem
a manifestar inquietacdo relativamente ao impacto que estes isolamentos podem
manifestar nas suas perspetivas de carreira, com receio da ndo progressdo da carreira a
longo prazo (Beauregard et al., 2019).

Considerando as diferengas das Geragdes, e olhando para o paradigma evolutivo
que contraria a existéncia de um trabalho para a vida, o horarios rigorosos e trabalho
controlado, que caracteriza a Geragdo Baby Boomers (Li & Devos, 2008), isto pode
implicar diferengas mais significativas a nivel do desempenho dos trabalhadores aquando
surge o teletrabalho em contexto pandémico. Diversos estudos dedicados ao tema do
teletrabalho, implicando as atividades virtuais, deparam-se com as dificuldades de
adaptacdo aos meios digitais que os trabalhadores enfrentariam, assim, desenvolveram
estratégias de superar as barreiras inerentes ao uso intensivo de tecnologia de
comunicacio (Gilson et al., 2014). E evidente uma escassa experiéncia digital vivenciada
pelas geragdes mais velhas. Mas, a medida que novas geragdes de trabalhadores
ingressam, essa percecao pode alterar-se.

As geragdes apresentam diferentes dificuldades, estratégias e competéncias

devido as suas diferencas, concede um papel importante as organizagdes distinguir estes
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recursos na procura da melhoria constante, relativamente a satisfagdo e ao aumento da
gestdo do conhecimento organizacional (Hagberg, 2012). A geracdo Millenials, ou
geracdo X, por exemplo, possui atitudes em relacdo ao uso de tecnologia diferentes das
geragdes anteriores, sendo a primeira a crescer com acesso a computadores € a multiplos
meios de comunicagao (Gorman et al., 2004).

Gilson et al. (2014) ressalta a Geragdo Millenials que, possui um conceito de
trabalho diferente do estabelecido pelas geragdes anteriores, ndo sendo o trabalho uma
simples fonte de renda, mas uma fonte de satisfagdo pessoal e de aprendizagem constante.
Valorizam ainda, aspetos organizacionais contrastantes as suas geracdes precursoras, tais
como flexibilidade, liberdade e progressao de carreira (Ariente, 2011). Os trabalhadores
mais jovens demonstram-se mais confortdveis com o uso de TICs, pois as principais
caracteristicas desta geracdo segundo Lombardia (2008) ¢ a grande habilidade e
conhecimento quanto ao uso de tecnologias, a fluéncia em mais de um idioma, a grande
facilidade de relacionamento, maior qualificagdo, maior capacidade de valorizam a
diversidade. Outra caracteristica da Geragdo Millenials ¢é a flexibilidade de horarios e
tarefas, e por isso, o teletrabalho torna-se atrativo para estes profissionais, sendo que
possibilitam maior equilibrio com a vida pessoal.

Maciel (2011) cita que ao contrario a Geracdo Baby Boomers, podera ter uma
percecao diferente, uma vez que, o conceito de trabalho modifica, estes veem o trabalho
como sentido de missdo e lealdade a organizacdo. Além disso, tendem a ser mais
cooperativos e apresentam uma forte vinculagdo a organizacdo em que trabalham
(Robbins, 2005). O mesmo acontece, em relagdo a Geragao X, procuram equilibrio entre
a vida profissional e a familia e a satisfagdo no trabalho (Robbins, 2005). No entanto,
contrariamente aos Baby Boomers, esta geracdo ndo ¢ tdo fiel as organizagdes, ndo
valorizam “um trabalho para a vida toda”, tem mais ambig¢do e valorizando a progressao
na carreira, pois os interesses pessoais sao uma prioridade.

Weeks et al., (2017), acrescenta ainda outra tematica importante ao estudo,
referindo que a principal dificuldade entre as geragdes no ambiente organizacional,
consiste na falta de habilidades tecnoldgicas e na aversdo as mudangas da Geragdo Baby
Boomers e da Geragdao X que compartilha desafios de formalidade, tradicionalidade e
resisténcia a mudangas, devido a acentuada diferenga etaria e discrepancia de habilitagdes
literarias entre as geragdes atuais (Dwyer & Azevendo, 2016).

Assim, a digitalizacdo do trabalho imposto pelo teletrabalho, sublinhou a

importancia de os trabalhadores saberem usar ferramentas digitais (Hauret & Martin,
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2020). Deste modo, para enfrentar os desafios e aproveitar as oportunidades desta nova
realidade, os trabalhadores precisam de desenvolver diversas competéncias digitais
(SotoAcosta, 2020). Por sua vez, os profissionais sdo capazes de aceder, utilizar e aplicar
estas competéncias dentro da economia e da sociedade digitalizadas em rapida mudanga,
estdo posicionados para alcangar melhores resultados e desempenho (Lyons & Kass-
Hanna, 2020). Como exemplos de desafios, que ocorreram devido a esta dificuldade,
surge as resistentes as mudangas e inovagdes organizacionais, acomodacao ao trabalho e
baixo interesse nas tarefas realizadas.

Como a literatura aponta para que o caminho para um teletrabalho favoravel
consistira na responsabilidade assumida pelo teletrabalhador no desempenho das suas
tarefas, na capacidade destes trabalhadores contornarem os efeitos resultantes do
isolamento, das dificuldades originas desta modalidade e na capacidade de as
organizagdes assumirem, também eles, o compromisso de compreender o ambito em que
se insere o teletrabalho, ndo omitindo a relagdo com o teletrabalhador ¢ com o seu
desempenho. Nao s6 tendera a ser de mais facil desempenho entre trabalhadores com
niveis qualificados mais elevados, como também encerra o desafio de perceber que o
alcance e a apropriagdo da propria infraestrutura digital no teletrabalho estd longe de
consolidar um mundo de determinismo tecnoldgico, no sentido em que existe um
panoplia de literatura digital que importara ter em conta na avaliacdo dos limites da
propria autoeficacia das diferentes geragdes, consoante a sua relacdo com a tecnologia

(Barros & Astrid, 2019).

H2: A Geragdo Millenials reporta maior desempenho em teletrabalho do que a

Geragdo Baby Boomers e Geragdo X.

De acordo com Cardoso (2020), o teletrabalho exigiu uma grande mudanca e
adaptacdao das organizagdes e dos seus trabalhadores. Atualmente, todos terdo de se
adaptar a uma nova forma de trabalhar e viver, onde serd fundamental adotar novos
comportamentos e praticas (Greenwood et al., 2008). E importante as empresas refletirem
sobre a implementacdo de planos de acdo para os trabalhadores ficarem aptos para
teletrabalhar, até porque a situacdo atual obriga a que as pessoas se mantenham neste
regime (Graves et al., 2020). Desta forma, torna-se fundamental compreender o impacto

que a faixa etaria, valores e percurso de vida possuem nas percegdes € comportamentos
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de cada geracao (Greenwood et al., 2008), quanto a possibilidade de se manterem em
teletrabalho.

Neste momento, o futuro ¢ incerto para cada uma das geragdes e o tema do
teletrabalho traz ainda mais desafios. A Geragao Baby Boomers aguarda a sua saida do
mercado de trabalho olhando agora a sua saude e qualidade de vida com maior
preocupacao (Comazzetto et al., 2016). A Geragdo X, dedica-se em maior for¢a a sua
carreira e pretende aprofundar as suas habilitagdes, uma vez que, preveem maior
desenvolvimento por parte das tecnologias e inovacdes, o que resultard em grandes
oportunidades de trabalho e numa grande mudanga econdémica (Dwyer & Azevendo,
2016). Ja a Geragdo Millenials, valoriza a sua vida pessoal e profissional e, dessa forma,
procura maior flexibilidade, a par da sua estabilidade na profissdo (Cardoso et al., 2020).

Devido ao grande esfor¢o que o teletrabalho carregou, compreende-se que nesta
mudanga existiu algum conflito entre as geragdes em relacdo a intencao de permanecerem
futuramente em teletrabalho (Cardoso et al., 2020). A literatura descreve que pelas
diferentes particularidades de cada geragdo, as percegdes a respeito da intengdo de
permanecer em teletrabalho alteram-se. Por exemplo, foi num estudo empirico que a
Geragdo Baby Boomers indica maior motivacdo, otimismo e apreco pelo trabalho em
regime presencial do que as Geragdes X e Millenials, enquanto estas tltimas demonstram
maior ambi¢do na progressdo de carreira € maior interesse pelo teletrabalho. O autor
Veloso (2019) acrescenta ainda que as geragdes mais velhas, ou seja, a Geragdo Baby
Boomers, demonstra ser leal as suas organizacdes e dessa forma constroem uma ligacao
com seu local de trabalho, enquanto a Geragao X ¢ vista como mais independente e
descrentes do mundo organizacional, valorizando a aprendizagem de novas competéncias
profissionais em decorréncia da sua necessidade de se manter empregavel, sendo assim
mais ageis na forma de trabalhar. Por fim, a Gerag¢ao Millenials revela-se apreciadora da
liberdade e da flexibilidade, sendo mais desvinculada da organizagao (Veloso, 2019).

O teletrabalho esta associado a um certo conjunto especifico de atributos,
capacidades, competéncias e conhecimentos, onde o trabalhador deve mobilizar e por em
pratica certas e determinadas competéncias (Babu, 2017). Embora todas as geragdes
possuam essas carateristicas compreende-se que as geracdes mais novas, pelas
preferéncias em horarios flexiveis e ambientes organizacionais informais, mas também
pela resiliéncia, boa capacidade adaptativa e procura de mudancas constantes possuam
maior inten¢do de permanecer em teletrabalho (Bennett et al., 2012). Sobretudo quando

comparadas com a Geragao Baby Boomers, que ¢ considerada mais reservada e cautelosa,
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preferindo estar presencialmente nos seus locais de trabalho, uma vez que, acreditam ter
melhores condigdes (Erickson, 2010; Fund, 2013). Para além disso, o autor Costa (2013)
revela que os individuos adequados ao teletrabalho demonstram ser pessoas seguras e
resolutas com forte no¢ao que esta modalidade acarreta alteragdes a todos os niveis tanto

na vida pessoal como profissional.

H3: A Geragdo Millenials reporta maior inten¢do de permanecer em

teletrabalho do que a Gerag¢do Baby Boomers e Geragdo X.

2. METODO

Para dar resposta as questdes de pesquisa, foi realizado uma investigagao de cariz
mista que contempla um estudo quantitativo e um estudo qualitativo. O Estudo 1 de base
quantitativa, caracteriza-se por ser uma pesquisa estruturada, que procura quantificar
dados, aplicar uma analise estatistica ¢ obter resultados que recomendem um curso final
de acdo (Gil, 2008). Quanto ao Estudo 2, de base qualitativa, foi desenhado a partir dos
resultados obtido no Estudo 1 e o propdsito serd aprofundar a andlise desses resultados,
através da auscultacdo de uma amostra que partilhe as mesmas caracteristicas que os
respondentes do Estudo 1. Em conjunto, os dois estudos pretendem responder a escassez
de investigagcdo sobre a problematica do teletrabalho (Cunha, 2021), especialmente em
Portugal. Espera-se que através dos resultados obtidos se consiga aprofundar o
conhecimento da realidade portuguesa no que respeita ao entendimento acerca das
vantagens e condicionalismos do teletrabalho, relativamente a caga de trabalho associada,
ao desempenho dos trabalhadores neste regime e as suas intengdes de permanecer em

neste regime.

2.1 Recolha de dados e Procedimentos Estudo 1

Sendo o presente Estudo 1 de natureza essencialmente exploratoria, pois tem
como objetivo primordial “explorar” uma nova realidade, o teletrabalho em contexto
pandémico (Cunha, 2021). Para a recolha dos dados foi adotado um método quantitativo,
que consiste num processo sistematico de coleta de dados observaveis e quantificaveis
com base na observacdo de factos objetivos, eventos e fendémenos independentes do

investigador (Cunha, 2021). Neste ambito, o método de recolha de informagao utilizado
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foi o questiondrio, visto que consiste em colocar a um conjunto de inquiridos
representativo de uma populagdo, questdes relativas as suas expectativas, ao seu nivel de
conhecimento ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema (Vilelas,
2009).

O presente questionario foi desenvolvido por uma equipa de investigagdo com o
apoio do CEDH-Research Centre for Human Development da Faculdade de Educacdo e
Psicologia, Universidade Catdlica Portuguesa (UCP), Porto, através de um /ink geral um
questionario online na plataforma Qualtricse, e divulgado através das redes sociais da

UCP - Porto, em parceria com 25 organizagoes.

2.2. Instrumentos Estudo 1

Carga de Trabalho ou Constrangimentos laborais foram medidos a partir de
Graves & Karabayeva, (2020). Esta escala ¢ relativa aos desafios que se colocam aos
colaborados em regime de teletrabalho e apresenta-se numa Escala de Likert em que as
respostas variam entre (1) "discordo completamente" a (5) "concordo completamente”.
Cada item avalia a perce¢ao do trabalhador acerca, por exemplo: “Tenho de gerir varios
fluxos de informagdes em diferentes plataformas digitais”, “Tenho metas de desempenho
mais exigentes do que as habituais” e “Tenho de realizar o meu trabalho mais rapidamente
e/ou com prazos apertados do que habitualmente”. Os valores mais altos da escala
correspondem a uma percecdo mais elevada de carga de trabalho. No que diz respeito a

consisténcia interna esta escala apresentava um valor aceitavel (o = .736).

Desempenho profissional dos trabalhadores em regime de teletrabalho foi
medida a partir dos primeiros 4 itens traduzidos da escala E-Work Life Scale (Grant et
al., 2019) e da revisdao de literatura de Tavares (2017) acerca das caracteristicas
individuais dos trabalhadores. A escala final com 12 itens diz respeito ao desempenho
profissional dos trabalhadores em regime de teletrabalho e apresenta-se numa Escala de
Likert e as respostas variam entre (1) "discordo completamente" a (5) "concordo
completamente”. Cada item avalia a percecdo do trabalhador acerca, por exemplo:
“Consigo concentrar-me nas minhas tarefas.”, “Mesmo com interrupgdes externas (e.g.,
familiares) consigo corresponder as expectativas de qualidade da minha chefia.”,

“Consigo estabelecer rotinas e cumprir prazos com facilidade.” e “Tenho os
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conhecimentos necessarios na minha fungao para resolver os problemas que surgem.”. Os
valores mais altos da escala correspondem a uma percecao mais elevada de produtividade.
No que diz respeito a consisténcia interna esta escala apresentava um valor aceitavel (o =

.890).

Intengcdo de permanecer em teletrabalho foi medida a partir da revisao de
literatura de Baert et al., 2020. Esta escala apresenta-se numa Escala de Likert e as
respostas variam entre (1) "discordo completamente" a (5) "concordo completamente”.
A escala final com 7 itens e cada item avalia a perce¢do atual do teletrabalho, como por
exemplo: “Atualmente vejo o teletrabalho de uma forma mais positiva.”, “Espero voltar
a ter oportunidades de trabalhar mais tempo em teletrabalho.” e “Estou motivado/a para
continuar a trabalhar em teletrabalho. Os valores mais altos da escala correspondem a
uma percecao mais elevada de permanecer em teletrabalho. No que diz respeito a

consisténcia interna esta escala apresentava um o .904”.

2.3. Caracteriza¢do da Amostra Estudo 1

A amostra ¢ constituida por 1923 participantes dos quais 1343 s3o do sexo
feminino, 502 do sexo masculino, 1 outro e 16 que preferiram nao responder.
Relativamente a média de idades, estas encontram-se entre os 21 e 70 anos de idade e,
podemos acrescentar que 625 dos participantes pertencem a Geragdo Millenials, 676 a
Geragao X e 521 a Geragao Baby Boomers.

Quanto ao estado civil dos participantes, 510 eram solteiros, 1126 eram casados,
194 siao divorciados e 15 viuvos. Relativamente a formacgdao académica 311 dos
participantes tém doutoramento, 475 mestrado, 677 licenciatura, 44 bacharelato, 322 o
12° ano, 29 0 9° ano e 2 tém a escolaridade obrigatoria incompleta. O cargo profissional
ou estatuto dos inquiridos varia desde: agricultura, constru¢do, educacao, as atividades
imobilidrias e entre outros.

Em relagdo a intengdo de permanecer em teletrabalho, 1383 dos participantes
concordam em voltar a ter oportunidade de trabalhar mais tempo em teletrabalho, 581
concordam totalmente, 540 concordam, 338 ndo concordam nem discordam, 244
discordam e 105 discordam totalmente. Relativamente a motivagdo de continuar em
teletrabalho, 560 concordam totalmente, 596 concordam, 325 ndo discordam nem

concordam, 233 discordam e 100 discordam totalmente.
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No que se refere ao regime de trabalho durante o periodo de confinamento variou
entre 1326 participantes em teletrabalho com horario completo, 48 teletrabalho com
horario reduzido, 388 teletrabalho e regime presencial com horario completo, 50 em
teletrabalho e regime presencial com horario reduzido, 11 em Lay-off, 6 em Lay-off com
horario reduzido, 51 em regime presencial com horéario completo e reduzido e 29
desempregados.

Por fim, relativamente a experiéncia de teletrabalho antes do periodo de
confinamento numa organizacdo 88 afirmaram ja ter experiéncia, 1774 ndo tiverem

nenhuma experiéncia anteriormente ¢ 61 nao referiu a sua experiéncia de teletrabalho.

2.4. Tratamento de Dados Estudo 1

Os dados do Estudo 1 foram recolhidos e inseridos no programa informéatico IBM
SPSS Statistics, versdo 27, tendo-se seguidamente procedido a execucao e interpretacao
das andlises estatisticas, analises estas que culminaram numa melhor compreensdo dos
dados. A caracteriza¢do da amostra procura recolher dados gerais dos participantes neste
estudo relativamente as varidveis acima apresentadas. Para andlise da amostra das
diferentes geragdes, a normalidade foi verificada através de um teste estatistico onde
podemos afirmar que a medida ndo apresenta desvios a normalidade (cf. Kline, 2010). As
Geragdes foram divididas, em que a Geragdo Baby Boomers (N=780) possui idades
compreendias entre 51 anos aos 70 anos, a Geragdo X (N=995) de 41 a 50 anos ¢ a

Geragao Millenials (N=781) de 21 a 40 anos.

2.5. Resultados Estudo 1

De acordo com a HI1, era esperado que em regime de teletrabalho a Geragao Baby
Boomers reportasse maior carga de trabalho em relagdo a Geragdo X e Millenials. Os
resultados do Teste One-way ANOVA revelam que ndo existem diferengas
estatisticamente significativas na carga de trabalho consoante, as diferentes Geragoes [F
(2,1810) = ,466, p=.628]. Assim, HI nao foi verificada.

De acordo com a H2, era esperado que existissem diferencas significativas
relativamente a auto-prece¢ao do desempenho profissional das Geragdes. Seria esperado
que a Geragao Millenials reportasse uma maior auto-prececao de desempenho do que as

Geragdes X e Baby Boomers quando lidam com o teletrabalho. Os resultados do Teste
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One-way ANOVA revelam que ndo existem diferencas estatisticamente significativas no
desempenho profissional quando lidam com o teletrabalho [F (2,1821) =5.358, p =.005].
Assim, H2 nao foi verificada.

De acordo com a H3, era esperado que a Geracao Millenials tivesse maior intencao de
permanecer em teletrabalho do que as Geragdes X e Baby Boomers. Os resultados do
Teste One-way ANOVA revelam que existem diferencas estatisticamente significativas
na inten¢do de permanecer neste regime de trabalho entre as diferentes geragdes que
integram o estudo [F (2,1781) =7.205, p=.001)]. De acordo com as andlises Post-Hoc os
trabalhadores da Gera¢do Baby Boomers demonstram menor intengdo de permanecer em
teletrabalho (M=3.67, DP=0.94) quando comparados com a Geragdo X (M=3.89,
DP=0.89) e a Geracao Millenials (M=3.84, DP=1.00). Assim, H3 foi plenamente

confirmada.

2.6. Discussao dos Resultados Estudo 1

De acordo com os resultados, a H1 e H2 nao foram verificadas. De facto, e embora a
literatura indique que existem diferencas nas geracdes em relagdo as capacidades de
utilizarem as tecnologias nos seus trabalhos, com as Geracdo X e Millenials a possuirem
mais facilidade e aptiddo na inovagdo e avanco tecnologico do que a Geracdo Baby
Boomers (Graves et al., 2020), isso ndo foi verificado na amostra em analise. Tal como
alguns autores referem, o teletrabalho surgiu de forma abrupta como resposta aos desafios
da pandemia COVID-19, colocando todos os trabalhadores em alerta face a este desafio
e, dessa forma, obrigou a que todas as geragdes agissem com destreza nas alteragdes das
condi¢des do trabalho e a realizarem maiores esfor¢os para se adaptarem as mudangas
resultantes do mesmo (Novitasari et al., 2020; Oksanen et al., 2021).

Na verdade, o surgimento de crises naturais, econémicas, politicas e/ou de saude,
como a pandemia COVID-19 se engloba, podem ter potencial de desenvolver e aumentar
capacidades nas organizacdes e nos individuos de se desafiarem e adaptarem a novas
circunstancias (Oksanen et al., 2021), aprendendo a utilizar novas ferramentas, recursos
e mecanismos no sentido de cumprir e, por vezes, até otimizar procedimentos e superar
os objetivos atingidos através dos métodos tradicionalmente utilizados.

Para além disso, pretendia-se compreender se a intencdo de permanecerem
futuramente neste regime de teletrabalho era semelhante por parte das geragcdes em

estudo. De acordo com os resultados, a H3 confirmou-se, eventualmente as geragdes mais
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novas, como a Geragao Millenials, pelas suas capacidades que t€ém preveem um futuro
mais tecnoldgico e com algumas vantagens, nas quais: maior flexibilidade de horarios,
maior mobilidade e maior autonomia, o que porventura, podera influenciar e motivar estas
geragdes a continuar em teletrabalho (Morgan & Ribbens, 2006; Erickson, 2008). Como
vimos a falar anteriormente, a Geracdo Baby Boomers adquiriu alguns habitos/regras
devido a sua experiéncia e vivéncia no seu percurso de trabalho e, talvez por isso, ndo
estdo dispostos a alterar a sua conjuntura de trabalho para este regime de trabalho (Radorf
& Shacklock, 2012; Cappi & Araujo, 2015).

Percebeu-se no 1 estudo que perante todas as adversidades que a pandemia trouxe,
em particular ao mercado de trabalho, a amostra em estudo faz uma avaliagdo
consideravelmente positiva do teletrabalho, de tal forma que alguns trabalhadores estao
dispostos para a manter-se nesse regime mesmo apds a pandemia.

Contudo, o estudo 1 deixa alguns temas em aberto que serdo explorados e
discutidos no estudo 2, assim, esta segunda investigagdo tem como objetivo a realizagdo
de um estudo exploratorio que analise a forma como as diferentes geragdes percecionaram
o teletrabalho e, desta forma, compreender as dificuldades sentidas e, por outro lado, as
competéncias adquiridas para a adaptacdo desta mudanga, para além disso, compreender
a causa de algumas das geragdes pretenderem ou niao permanecer em regime de
teletrabalho futuramente, pelo que se definem as seguintes questdes de investigacgao:

Q1: “Quais as dificuldades que as diferentes geragoes vivenciaram na adapta¢do
ao teletrabalho?”

Q2: Quais sdo as principais estratégias e competéncias adotadas pelas geragoes
para a melhorar adaptagdo ao teletrabalho?”

Q3: “Quais as principais motivagoes para as diferentes geragoes permanecer em

teletrabalho futuramente?

3. APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS- Estudo 2

A apresentagao dos resultados sera dirigida tendo por base as questdes de investigagao
apresentadas de acordo com a anélise dos dados. Ao longo deste capitulo, destacam-se os
dados relativos a tematica, seguindo da compreensdo dos participantes das diferentes
geragdes: Geracdo Baby-Boomers, Geragdo X e Geracdo Millenials que suportaram o

estudo. As respostas as questdes de investigacao serao desenvolvidas tendo em conta um
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sistema de subcategorias que sao analisadas pertinentemente para o efeito da investigagao
(sendo estas assinaladas a bold). Conjuntamente, serd feita a discussdo dos resultados
apresentados contando com os excertos dos dados, assim como, a referéncias teoricas

consideradas fundamentais.

Q1: “Quais as dificuldades que as diferentes geragoes vivenciaram na adapta¢do
ao teletrabalho?”

Relativamente a Geracdo Baby Boomers e tendo por base as diferentes fases do
ciclo de vida dos participantes, nas dificuldades sentidas na adaptacao ao teletrabalho,
verificou-se que se sobressairam questdes relacionadas com as dificuldades na adaptacao
aos meios digitais: [e.g., “(...) a nivel profissional muitas vezes tinha dificuldade em fazer
chegar as minhas ideias e ordens”; “dificuldades nos acessos a internet que as vezes ia
abaixo...instalagoes de aplicagoes no portatil.” (P7); “capacidade de acesso a rede da
internet para teletrabalho em simultdneo das trés pessoas... a rede ou estava demasiado
lenta ou se perdia a ligagdo” (P10)]. Relativamente ao isolamento em teletrabalho, esta
geracdes demonstrou alguns contratempos, pelo facto de agora realizar as suas fungdes
isoladamente, sem o contacto dos seus chefes e colegas de trabalho: [e.g., “(...) muitos
problemas que tivemos que enfrentar foi totalmente sozinha, com total responsabilidade,
tanto para o bem como para o mal.” (P6)], o que para esta geragdo foi uma mudanga,
pois estavam acostumados a conviver com os seus colegas e a deslocar-se ao seu espago
de trabalho, causando alguma responsabilidade acrescida e ansiedade: [e.g., “(...) 0 mais
dificil foi o facto de estar sempre dentro de casa e ndo ter pausas para sair e dar um
passeio” (P8)].

No que respeita a Geragdo X e relativamente as dificuldades sentidas na adaptagao
ao teletrabalho destacou-se as dificuldades também algumas dificuldades na adaptagdo
aos meios digitais: [e.g., “(...) tinhas algumas dificuldades, a nivel de exercer as minhas
fungoes num projeto em que tinha responsabilidade, por dificuldades de acesso ao
software e também por auséncia fisica no “chdo de fabrica” (P5)], observou-se ainda
uma certa dificuldade em avancar nas suas tarefas pois ndo controlavam da mesma forma
o seu dia-a-dia no trabalho como no escritério/espago de trabalho: e.g., “(...) em
teletrabalho tinha muitas dificuldades em ndo conseguir ver de perto o projeto a
desenvolver e a madquina a intervencionar” (P5)]. Para além disso, verificou-se
dificuldades na comunicagdo com colegas de trabalho, quando precisavam de ajuda no

seu trabalho tinham de contactar com vdrias pessoas até solucionar o problema, ou
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também pelo facto da ligacdo como os colegas de trabalho perder-se: [e.g., “(...) sempre
que me ligavam eram para coisas do trabalho e nuca para falar somente, como acontecia
num dia tipico quando trabalhamos no escritorio. La davamos duas de letra e as horas
vdo passando, em casa para mim, jd ndo acontecia a mesma coisa.”; “As vezes num dia
para conseguir falar com eles era impossivel, porque ou eles ndo atendiam porque
estavam ocupados ou ndo conseguir explicar o que queria por telemovel e isso foi o pior.”
(P5)]. Contudo alguns participantes tiveram uma percecao positiva durante o teletrabalho,
pelo facto de possuirem ja experiéncia nos meios digitais e as suas fungdes serem com
base no suporte digital: [e.g., “(...) ndo senti muitas dificuldades, a nivel tecnologico eu
como ja passava o dia a trabalhar com o computador ndo notei muita diferenca, as
minhas tarefas foram as mesmas do que antes do confinamento, por isso, ndo me afetou
quando trabalhava em casa” (P5)].

Finalmente, acerca da Geragdo Millenials e as dificuldades sentidas na adaptagao
ao teletrabalho centraram-se particularmente na falta de condigdes de trabalho,
relativamente aos equipamentos, condicdes no espaco e ambiente de trabalho.
Comparativamente com as outras geragdes que tiveram dificuldades em algumas
competéncias tecnologicas e habitos dos seus trabalhos, esta geracdo teve uma
particularidade e podera ser explicada pelo facto de ter as competéncias necessarias para
manusear os meios digitais e, neste momento, dar mais valor a questdes como o ambiente
de trabalho, o bem-estar e as condi¢des de trabalho: e.g., “(...) é importante a chefia ter
um conhecimento bdsico das questoes pessoais da pessoas porque a pessoas vai mudar
o local de trabalho para outro ambiente” (P3)]. Também, outra das dificuldades
mencionadas foi a concentragdo durante o dia de trabalho, isto podera ser devido aos
acontecimentos que estavam a ocorrer no momento, como a Covid-19 que pode ter
causado alguma stress e preocupagdo: [e.g., “(...) a dificuldade principal para foi mais ter
a disciplina, disciplina a nivel de concentragao... ter muito autocontrole.” (P13)].

Independente da Geracao, todos os fragmentos de texto reportam dificuldades
sentidas na adaptagdo ao teletrabalho. Isto pode explicar-se pelo facto de o teletrabalho
chegar inesperadamente devido aos desafios da pandemia COVID-19, obrigando todas as
geracdes a trabalharem com destreza nas mudancgas das condi¢des do trabalho (Novitasari

et al., 2020; Oksanen et al., 2021).

Q2: Quais sdo as principais estratégias e competéncias adotadas pelas geragoes

para a melhorar adaptagdo ao teletrabalho?”
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Em resposta a esta questdo de investigacdo as respostas foram variadas e
apresentaram uma particularidade interessante, meritéria de ser abordada. Existem
estratégias e competéncias transversais a todas as geracdes no que se refere as estratégias
para melhor se adaptarem a este regime. Desta forma, foi possivel retirar conclusoes
bastante interessantes acerca da tematica.

No que respeita as principais estratégias e competéncias adotas pelas Geragao
Baby Boomers, uma das estratégias apontadas refere-se as condi¢des no espaco de
trabalho, devido a estes individuos poderem nao ter um espago de trabalho adequado as
suas condi¢des, pois por regra trabalhavam sempre no seu local de trabalho nao
necessitando de ter um espaco em suas casas: [e.g., “(...) dividir os locais de trabalho e
tarefas de cada um” (P10)]. Outros elementos de texto que esta geracdo referiu foi a
necessidade de conter competéncias tecnoldgicas: [e.g., “(...) a principal competéncia foi
o conhecimento a nivel informatico e a compreensdo de toda a gente em adaptarmo-nos
a esta nova realidade.” (P7)], tal como o autor Gilson et al., (2014) refere que a Geragao
Baby Boomers se depara com dificuldades de adaptacdo aos meios digitais, por sofrer
uma escassa experiéncia digital vivenciada pelas geragdes mais velhas. Mas, a medida
que novas geracdes de trabalhadores ingressam, essa perce¢do pode alterar-se e estes
devem desenvolver estratégias de superar as barreiras inerentes ao uso intensivo de
tecnologia de comunicacgao.

Relativamente a Geragdo X e as suas principais estratégias e competéncias adotas
para melhorar a adaptagdo em teletrabalho, estes mencionaram estratégias direcionas para
a articulacdo entre as tarefas domésticas e tarefas profissionais: [e.g., “(...) criar hordrios
para trabalhar e horarios para fazer as tarefas domésticas.” (P8)], pelo facto de ser uma
geracdo mais nova poderd ainda ter filhos pequenos e esta articulagdo pode ser uma
estratégia para combater uma subcarga de trabalho tanto em tarefas domésticas como
profissionais. Referiram também que o facto de ter estratégias organizacionais € 0s
equipamentos necessarios ¢ fundamental para melhorar esta adaptagdo ao teletrabalho:
[e.g., “(...) estratégias de organizagdo e as coisas comecaram a melhorar e se calhar ai
Jja fui mais produtiva” (P14); “ter os equipamentos é essencial.” (P2)].

Acerca da Geragao Millenails, as opinides encontram-se similares a Geragao X,
em relacdo as principais estratégias e competéncias adotas para melhorar a adaptacdo em
teletrabalho, contudo esta geragdo compila um maior nimero de estratégias e podera ser
devido as competéncias ja detidas para o mundo digital e devido a ja sua experiéncia e

habilidade do passado possuam uma visdo mais alargada de estratégias-chave para
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melhorar a qualidade de realizar trabalhos tecnoldgicos ou teletrabalho. Outro motivo,
podera ser o facto desta geragdo ter um maior interesse em permanecer neste regime de
teletrabalho e, por isso, referem mais estratégias de forma a melhorar continuamente a
sua qualidade e bem-estar neste regime (Cennamo e Gardner, 2008). Estes individuos
referem como estratégias: [e.g., “(...) criara o espago entre o local de trabalho naquelas
horas e tudo o resto” (P12); “cumprir prazos de entrega de projetos” (P16); “responder
aos e-mails atempadamente” (P12); “manter a comunica¢do com as pessoas da tua
equipa e com as chefias” (P16)].

Dentro das estratégias, alguns individuos da Geragao Millenails referiram alguns
elementos de lazer e entretenimento para ultrapassar os momentos mais complexos em
teletrabalho: [e.g., “(...) viamos um filme juntos no sofa... de forma a desligar” (P20);
“manter a calma, uma boa comunicagdo” (P20); “desligarmo-nos por completo do
trabalho e fazermos momentos em familia” (P1); “conciliar o teletrabalho com outras
atividades, por exemplo, eu na altura fiz Yoga e técnicas de respiragdo” (P3)]. Sendo,
esta uma geragao que cresceu na era da tecnologia, a formacdo ¢ mais elevada e esta
adapta-se na totalidade ao teletrabalho, conseguindo ter menos estratégias tecnologicas e
dando mais estratégias de condic¢des, preferenciando uma maior flexibilidade e bem-estar
(Cennamo & Gardner, 2008; Kultalahti & Viitala, 2014). Como verificado no estudo de
Hagberg (2012) as geragdes apresentam diferentes dificuldades, estratégias e
competéncias devido as suas diferencas, concede um papel importante as organizacdes
distinguir estes recursos na procura da melhoria constante, relativamente a satisfacao e ao

aumento da gestdo do conhecimento organizacional.

Q3: “Quais as principais motivagoes para as diferentes geragoes permanecer em
teletrabalho futuramente?

Esta questdo de investigacdo designa-se como sendo uma categoria essencial do
presente estudo. Esperava-se compreender, quais as principais intengdes para as
diferentes geracdes permanecerem em teletrabalho e as opinides foram bastantes
variadas. Desta categoria principal, emergiram 5 subcategorias de especial interesse: nao
permanecer em teletrabalho, sim permanecer em teletrabalho, pontos positivos, pontos
negativos e outros regimes de trabalho.

A Geragao Baby Boomers revela algum desconforto com a ideia de permanecer em
teletrabalho: [e.g., “(...) estarmos atras de um computador impossibilita-nos de termos

uma conexdo proxima” (P6)], uma vez ndo estar habituados a este regime e a esta
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mudanga repentina, no entanto e embora algumas opinides tenham pontos negativos,
diversos individuos mencionaram pontos positivos do teletrabalho: [e.g., “(...) foi uma
experiéncia boa, acho que todas as pessoas tiverem de reinventar a uma nova realidade
e foi um desafio para mim, que acho que me fez crescer como pessoa e profissional.”
(P8);] e ainda acrescentaram outras modalidades de trabalho neste sentido: [e.g., “(...) a
minha escolha seria o regime como fazia antes, fazia alguns dias de teletrabalho e outros
ia a empresa” (P8); “parece extremamente interessante a solu¢do mista e teletrabalho
com o trabalho presencial que tenho agora” (P19)].

Ja a Geracao Millenials ¢ a Geragdo X apresentam uma unanimidade na intencao de
permanecer em teletrabalho identificando uma maior liberdade neste regime, de acordo
com o autor Bennett et al., (2012) compreende-se que as geragdes mais novas pelas suas
caracteristicas e pelas preferéncias em maior flexibilidade de horarios, ambientes
organizacionais informais, mas também pela boa capacidade integrativa e procura de
mudancas frequentes apresentam uma maior intencdo de permanecer em teletrabalho:
[e.g., “(...) se pudesse escolher escolhia o teletrabalho” (P14); “agora até ja me consigo
organizar bem melhor, as vezes até terminar mais cedo e consigo fazer outras coisas”
(P14); “online porque fagco o meu trabalho de igual forma.. presencial acho que ja ndo
faz sentidos, temos meios tecnologicos para poder trabalhar a partir de casa e se
podemos com a nossa fungdo, porque ndao avangar neste regime...eu gostava” (P4); “sim
gostei de estar em teletrabalho e aconselho porque da-nos outra liberdade e bem-estar
de vida” (P1); “eu vejo o teletrabalho como um alivio agora” (P13); “eu acho que o
teletrabalho agora é algo bastante importante, por exemplo, quando chega a segunda-
feira e eu estou em teletrabalho, parece que comego logo a semana bem” (P26)].
Contudo, alguns participantes referiram nao ter intengcdo de permanecer em teletrabalho
demostrando alguns pontos negativos relacionados com as sua fun¢do e conciliagdo
familiar: [e.g., “(...) sou mais produtivo a trabalhar na empresa, entrego-me mais as
coisas e sinto que estou ali para trabalhar... ha muita coisa que so na fabrica e no
escritorio é que preciso trabalhar” (P2); “experiéncia interessante no minimo, mas ndo
queria repeti-la. Ter filhos altera tudo” (P20); “acho que fui pouco produtivo e isso
deixou-me desconfortavel e desmotivado, mas isto porque talvez o teletrabalho ndo se
coadune com a minha fun¢do” (P5)].

Através dos exemplos acima partilhados, ¢ possivel perceber que em geral todas as
geracgdes tém uma opinido positiva em relagdo a intencdo em permanecer em teletrabalho.

Um dos argumentos possiveis para observar-se esta opinido, podera dever-se ao facto
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desta mudanga ter surgido repentinamente e o futuro estar incerto para cada uma das
geracdes. Estes tiveram que aplicar diversas estratégias durante este periodo de
teletrabalho como principais: conseguir orientar e conquistar ferramentas para realizar as
suas fungdes procurando um equilibrio entre a vida profissional e a familia e a satisfagao
no trabalho. No entanto, a Geracao Baby Boomers, refere mais ponto negativos sobre este
tema, pelo facto de esta geracdo avistar um futuro mais curto no seu trabalho e possuir
um maior interesse em continuar no regime que sempre teve durante a sua vida de trabalho

(Robbins, 2005).

4. CONCLUSAO

Como principais conclusdes dos resultados podemos realgar que as diferengas
encontradas aparentam estar relacionadas com o ciclo de vida em que cada participante
se encontra, mais do que com a geragdo a geracao a qual pertence, para além disso o facto
da pandemia Covid-19 ter aparecido de uma forma abrupta, implicou da mesma forma
todas as geracdes, e todas tiveram diversas implica¢des durante este periodo. Sobressai
essencialmente nesta analise, uma dificuldade maior pelas Geragdes Baby Boomers e X,
pelo facto de serem duas geragdes com falta de estratégias e competéncias adaptativas e
tecnoldgicas e, por esse motivo, a aprendizagem e adaptacdo as tecnologias podia ser um
fator de bloqueio e impedimento neste regime, resultando de uma baixa produtividade
(Cardoso et al., 2015). A Geragdo Millenials tem uma perce¢do diferente relativamente
aos desafios apresentados, uma vez que, as geragdes mais novas possuem caracteristicas
mais aptas para estes tempos de mudanga que ocorrem, e isso pode refletir numa maior
produtiva e desempenho (Milasi et al., 2021).

Este ¢ uma condi¢do que poderd vir a manter-se, uma vez que os individuos da
Geracdo Baby Boomers demonstram uma intencao preferencial pelo trabalho na empresa
do que em teletrabalho, ja a Geracao Millenials e também a Geracdo X se mostram mais
a confortdveis com a possibilidade de se manterem neste regime. Nomeadamente a
Gerag¢ao Millenials evidencia utilizar novas ferramentas, recursos € mecanismos no
sentido de otimizar procedimentos e realizar as suas tarefas devidamente, dando
preferéncia a este regime que lhes permite maior flexibilidade e bem-estar no trabalho.
Independentemente desta observacao, sai refor¢ada a ideia de que todos os trabalhadores

no momento da pandemia estiveram atentos aos desafios o que forcou todas as geragdes
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a realizarem maiores esforgos para se adaptarem (Novitasari et al., 2020; Oksanen et al.,
2021).

Como limitagdes reconhece-se a auséncia de estudos com amostras portuguesas
sobre os desafios em teletrabalho num estudo das geragdes, que nao permite a comparagao
direta das observagdes concluidas sobre a tendéncia atual do fendmeno, mas, também a
distribuicdo da amostra acabou por ndo ser equitativa, mais concretamente em relagdo as
opinides da Geracdo Baby Boomers devido ao numero de participantes ser mais reduzido
nesta geracao.

Sugere-se assim que em futuras investigagdes se realize um estudo longitudinal,
com uma amostra equitativa, que permita vir a compreender estas dificuldades sentidas
pelas geragdes e as suas intengdes de permanecem em teletrabalho futuramente, para além
disso, outra sugestdo passa por integrar nos proximos estudos a nova geragao a integrar
no mercado de trabalho, a Geracdo Z, pois podera ter uma opinido dispersa sobre a
tematica em estudo.

Concluindo, julgamos que os resultados atingidos apresentaram uma mais-valia a
comunidade cientifica através das experiéncias que estes participantes t€ém sobre esta
tematica, uma vez que apresenta uma perspetiva nova sobre os estudos geracionais,

comparativamente com a literatura existente no momento.
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Anexo 1 — Consentimento Informado

CONSENTIMENTO INFORMADO
Enquadramento do Projeto

O projeto Working@Home foi desenvolvido por uma equipa de investigagao com o

apoio do CEDH - Research Centre for Human Development da Faculdade de Educagao

e Psicologia, Universidade Catolica Portuguesa, Porto, e procura compreender de que
forma os trabalhadores portugueses se adaptaram ao modelo de teletrabalho assumido
por varias empresas em Portugal no momento de confinamento e pos confinamento

consequente da pandemia COVID-19.

Nesta em entrevista iremos colocar-lhe questdes sobre a sua experiéncia com o teletrabalho
durante o periodo da pandemia, a sua participag@o no projeto € de extrema importancia. A

entrevista devera durar, no maximo, 30 minutos.

A participag@o neste estudo ¢ voluntaria e anénima, tendo o direito de poder desistir a
qualquer momento do estudo. A informagdo recolhida destina-se unicamente a fins de

investigacao, sendo confidencial.

Para que possamos aceder a sua informagao, precisamos que assine de forma livre o(s)

consentimento(s) informado(s) em baixo:

Aceito participar de livre vontade no projeto Work@Home, no ambito do projeto desenvolvido

pela CEDH da FEP-UCP. Foram-me explicados e compreendi a pertinéncia e os objetivos deste

projeto. Entendi ainda que toda a informagao obtida ao longo da minha participac¢ao no projeto

sera estritamente confidencial e que a minha identidade nunca sera revelada em qualquer

relatério, documento ou a qualquer pessoa. Compreendi também que a minha participagdo

neste estudo ¢ voluntaria, podendo desistir a qualquer momento, sem que essa decisdo se reflita

qualquer prejuizo para mim.

Eu, , 11 e concordo com os termos e

condi¢des do projeto Work@Home.
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Consentimento para gravacio da entrevista

(Por favor, faca um trago sobre o local da assinatura, no pardagrafo que ndo lhe interessar

assinar)

Eu, , autorizo a gravagao da

entrevista para a recolha e posterior analise dos dados do projeto Work@Home.

Eu, , ndo autorizo a gravacao da

entrevista para a recolha e posterior analise dos dados do projeto Work@Home. Contudo,

aceito de livre vontade participar no projeto.

Consentimento dos dados para futuras investigacoes

(Por favor, faca um trago sobre o local da assinatura, no paragrafo que ndo lhe interessar

assinar)

Eu, , autorizo os dados da presente

entrevista para futuras investigagdes de carater cientifico a serem desenvolvidas na FEP-UCP,

com as questdes referentes ao anonimato asseguradas.

Eu, , hdo autorizo os dados da

presente entrevista para futuras investigagdes de carater cientifico a serem desenvolvidas na

FEP-UCP, com as questdes referentes ao anonimato asseguradas.

Data: /)
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Anexo 2 — Ficha Sociodemografica

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Género:

Idade:

Educacao:

Estado Civil:

Agregado familiar:

N° de Criangas em casa:
Em que idades (seleccione todas as que se aplicam):
Educacao pré-escolar |:|

Ensino basico (1o Ciclo) [ |

Ensino basico (20 Ciclo) |:|

Ensinos basico (30 Ciclo) |:|

Ensino secundario [ |

Categoria Profissional:

Lider |:|

Colaborador | |

(Se ¢ lider, qual o numero de elementos da equipa que coordena:

Antiguidade na organizagao:
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Anexo 3 — Guiao de Entrevista Semiestruturada

Guido de Entrevista Semiestruturada

a) Dia-a-dia em teletrabalho
1. Como descreve um dia tipico de trabalho em teletrabalho?
2. Quais as principais diferencas no seu trabalho antes da pandemia e durante?
e Pontos a explorar se entrevistad@ nao for sucint@: horarios de trabalho,

pausas e interrupcoes, desafios.

b) Suporte Profissional
1. Durante o periodo de teletrabalho, que suporte ou apoio sentiu necessidade para
realizar com eficacia as suas fungdes?
2. Teve esse apoio ou suporte por parte da sua organizagdo? E por parte da sua
chefia?
3. Que impacto ¢é que isso teve no seu trabalho?
e Pontos a explorar se entrevistad@ ndo for sucint@: material como

computadores, softwares, etc, suporte financeiro, apoio psicologico.

¢) Dificuldades sentidas no teletrabalho
1. Quais as principais dificuldades/desafios que sentiu no teletrabalho?
e Pontos a explorar se entrevistad@ nao for sucint@: sobrecarga de
trabalho, burnout, geracdo a que pertence.
2. No geral, que exigéncias trouxe o teletrabalho para si?
3. Como perceciona o seu contacto social durante o teletrabalho? Sente que o
teletrabalho teve alguma influéncia na sua vida social?
e Pontos a explorar se entrevistad@ ndo for sucint@: Isolamento social,
saidas com amigos, contacto com outras pessoas além do agregado

familiar.

d) Produtividade e Desempenho
1. Percecao pessoal

1. Como perceciona a sua produtividade em teletrabalho?
1. Percecdo da lideranga

1. Como sente que a sua chefia perceciona o seu trabalho?

e) Competéncias e Estratégias do Teletrabalho
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1. Colaboradores

1. No geral, que competéncias/ estratégias chave considera essenciais para o
desempenho da sua fungdo em teletrabalho?
ii. Lideres

2. E para lideres?

f) Intencdo de permanecer em Teletrabalho
1. Quais as perspetivas de continuar em teletrabalho?

2. Se pudesse escolher, qual o regime de trabalho ideal para si? Porqué?

g) Filhos e Agregado familiar
1. Como concilia a vida profissional com a vida familiar em teletrabalho?
2. Quais os desafios sentidos?
3. Que estratégias aplicou para conseguir conciliar o seu trabalho com a vida
pessoal? E apoio ao agregado familiar?

e Pontos a explorar se entrevistad@ nao for sucint@: maiores desafios,
presenca de familiares em casa, atender a necessidades dos filhos,
horarios, idade dos filhos, conjugue

h) Conclusiao
1. Gostaria de acrescentar algo que considere pertinente para compreendermos
melhor a sua experiéncia em teletrabalho?
2. Muito obrigada pela sua contribuicdo, deixaremos os nossos contactos caso

queira contactar-nos.

Contactos
Alexandra Sousa: s-cassousa@ucp.pt
Maria Inés Bessa: s-mibessa@ucp.pt
Rafael Abreu: s-raabreu@ucp.pt
Raquel Silva: s-raansilva@ucp.pt

Rita Varandas: s-rvarandas@ucp.pt
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Anexo 4 - Arvore de Categorias

Nome da categoria

Descricdo

C.1. Dificuldades Desafios Comunica¢ao com Descrigdo dos desafios

sentidas em colegas de trabalho vivenciados que se

teletrabalho colocaram no regime de
teletrabalho.

Espaco de trabalho Relagdo dos desafios na
comunicagdo com os seus
colegas de trabalho, espago

Nogédo do tempo de trabalho e nog¢do do
tempo neste regime.
Dimensdo referente a

Sobrecarga de sobrecarga em teletrabalho,

trabalho as multiplas tarefas, tanto
profissionais como
domésticas.

Tarefas domésticas e~ Dimensdo referentes as

Tarefas profissionais  dificuldades na utilizac¢do de
ferramentas tecnologicas.

Utilizagao de

ferramentas

tecnologicas

Estratégias- chave Estratégia Dimensdo que aborda os

em teletrabalho utilizadas estratégias-chave aplicadas
pelas diferentes geragoes.

Competéncias- chave Competéncias Dimensdo que aborda os

em teletrabalho utilizadas competéncias-chave
aplicadas pelas diferentes
geracoes.

Intencgdo de Motivagdes Sim/Nao Dimensao que aborda a

permanecer em

teletrabalho

principais motivagoes das

diferentes geragoes
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Pontos
Positivos/Pontos

negativos

Outros regimes de

teletrabalho

permaneceram em

teletrabalho futuramente

49



Anexo 5 — Lista de Atributos

Nome do Atributo

1. Sexo

2. Idade

3. Habilitagdes Académicas

4. Estado Civil

5. N° Elementos do Agregado Familiar

6. N° Criancas do Agregado Familiar

6.1. Criancas em Educagdo Pré-Escolar
6.2. Criancas no Ensino Basico (1° Ciclo)
6.3. Criangas no Ensino Basico (2° Ciclo)
6.4. Criangas no Ensino Basico (3° Ciclo)
6.5. Criancas no Ensino Secundario

7. Categoria Profissional

7.1. N° de Elementos da Equipa

8. Antiguidade na organizagdo (em anos)

9. Experiéncia Prévia em Teletrabalho
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