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Resumo

Respondendo ao confinamento obrigatoério, decretado devido a pandemia COVID-19, o
teletrabalho surgiu como a solucdo adotada pelas organizagdes de forma a ndo perderem a
capacidade produtiva e alcangarem as metas propostas. Dessa forma, os objetivos do presente
trabalho passaram por (1) comparar trabalhadores e lideres em teletrabalho, nomeadamente as
suas percegdes sobre a produtividade, suporte profissional recebido e inten¢do de permanecer
em teletrabalho (estudo quantitativo); e (2) explorar como os lideres percecionam as suas
proprias competéncias e as competéncias da sua equipa, assim como as suas estratégias para
motivar e gerir as suas equipas durante a COVID-19 (estudo qualitativo). Para o estudo
quantitativo, foram recolhidos dados de 2757 trabalhadores, que preencheram um questionario
online. Os resultados deste estudo mostraram que os colaboradores tendem a ter uma maior
percegdo da sua produtividade do que a sua lideranca, e apontam ainda para a importancia do
suporte profissional na produtividade e inten¢do de permanecer em teletrabalho. Para o estudo
qualitativo, foram entrevistados 10 trabalhadores e 10 lideres, que consideraram
imprescindiveis as competéncias de autonomia, comunicacao, organizacao e flexibilidade para
0 sucesso neste regime, assim como a importancia de estratégias ligadas ao suporte profissional,
comunicagdo, regime horario e uso de equipamentos e softwares.

Palavras-chave: trabalho remoto; teletrabalho; pandemia COVID-19; gestdo de

equipas; lideranga.



Abstract

Responding to the mandatory lockdown, decreed due the COVID-19 pandemic,
telework emerged as the solution adopted by organizations to avoid losing their productivity
and to achieve their proposed goals. Thus, the aims of this work were to (1) compare
teleworking workers and leaders, namely their perceptions of productivity, professional support
received, and intention to remain in teleworking (quantitative study); and (2) explore how
leaders perceive their own skills and the skills of their team, as well as their strategies to
motivate and manage their teams during COVID-19 (qualitative study). For the quantitative
study, data was collected from 2757 workers who completed an online questionnaire. The
results of this study showed that employees have a higher perception of their productivity than
their leadership, and also reinforced the importance of professional support in productivity and
intention to remain in telework. For the qualitative study, 10 workers and 10 leaders were
interviewed, who considered essential the skills of autonomy, communication, organization and
flexibility for success in this regime, as well as the importance of strategies related to
professional support, communication, schedule and use of equipment and software.

Key-words: remote work; teleworking; COVID-19 pandemic; team management;

leadership.
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Introducao

Resultante da mais recente pandemia global, mais conhecida como COVID-19, a
utilizagdo do teletrabalho aumentou exponencialmente, tornando-se, em muitos casos, a unica
opcdo possivel de trabalho no meio desta crise de saude mundial (Brynjolfsson, 2020). O
nimero de pessoas que mudaram para o regime de teletrabalho disparou no ano de 2020,
marcando uma verdadeira revolu¢do na histéria do mesmo. De acordo com a Comissao
Europeia, em 2020, cerca de 40% dos trabalhadores da Unido Europeia (UE) trabalharam em
teletrabalho a tempo inteiro comegaram devido a pandemia COVID-19. Dados do Eurostat
(2020) demonstram que o teletrabalho em Portugal se encontra acima da média europeia cerca
de um ponto percentual (6% no total) e que a tendéncia se mantém, acrescentando assim
relevancia e pertinéncia ao presente estudo. A nivel mundial, 88% das organizac¢des tornaram
obrigatdrio ou encorajaram os seus trabalhadores a trabalhar a partir de casa apés a COVID-19
ter sido declarada como uma pandemia global, sendo que se previa que 74% das empresas
tinham inten¢do de manter este regime de forma permanente (Gartner, 2020). Se a ado¢do do
teletrabalho pelas empresas até agora teria sido constante e gradual, estamos atualmente a
testemunhar uma aceleragdo desse fendmeno numa escala nunca antes vista (Popovici &
Popovici, 2020). A literatura aponta para a manutengdo do teletrabalho nas organizagdes,
afirmando que as equipas virtuais estdo aqui para ficar e considera o papel da lideranca na
gestdo das equipas virtuais como crucial para o bom desempenho das equipas em teletrabalho
(Ford et al., 2017). Este novo regime obrigou a uma reestrutura¢ao profunda no modo de liderar
e gerir as equipas de trabalho (Savolainen, 2014) constituindo um desafio, tanto para a lideranca
como para os colaboradores, que procuraram adquirir e desenvolver um leque de competéncias
e estratégias para se adaptarem de modo bem-sucedido ao teletrabalho (Belolipetskaya et al.,
2020). Posto isto, a tematica em estudo constitui-se particularmente relevante, uma vez que o
estudo de uma organizacdo que atua em teletrabalho serd incompleto sem o conhecimento das
estratégias e competéncias aplicadas por lideres e colaboradores de modo a garantir o sucesso
da organizacdo (Eissa et al., 2012). Torna-se assim crucial a andlise e comparagdo entre estes
dois grupos, nomeadamente nas suas percecdes de produtividade, suporte profissional e
inten¢do de permanecer em teletrabalho, contribuindo para o aumento da literatura sobre o

impacto e os desafios resultantes do teletrabalho na lideranga e equipas de trabalho.



1. Enquadramento Teorico

1.1.0 Teletrabalho

O conceito de teletrabalho surgiu pela primeira vez na década de 70, devido a crise de
petréleo vivida nos Estados Unidos da América (EUA) (Messenger, 2019). Sendo o conceito
introduzido por Nilles em 1975, este foi resultante da conclusdo de que se um em cada sete
trabalhadores trabalhasse de casa, os EUA ndo teriam de importar tanto petréleo, o que
resultaria em claros beneficios para as organizagdes (Nilles, 1975). Atualmente, ndo existe uma
defini¢do consensual relativamente ao conceito de teletrabalho, no entanto, o dicionario de
lingua portuguesa descreve o mesmo como sendo uma “atividade profissional exercida a
distancia, fora do espago fisico da empresa empregadora (geralmente no domicilio), através do
recurso a tecnologias de informagao e de comunicacao (internet, e-mail, telefone, etc.)” (Porto
Editora, 2021, p.757). Apesar desta defini¢do ser abrangente, sublinha os principais pontos
compartilhados também por defini¢des de outras entidades, que se focam essencialmente na
flexibilidade do teletrabalho no tempo e no espaco (Tavares, 2016).

Ainda que a adesdo organizacional ao teletrabalho tenha tido o seu inicio hé cerca de
quarenta anos atrds, a adocao deste modelo de trabalho aumentou exponencialmente em 2020,
com a presenga da crise pandémica global. O confinamento obrigatorio dos cidadaos, decretado
a nivel mundial, obrigou as organizagdes a repensar numa solugdo de trabalho vidvel e segura,
que garantisse os niveis de producdo e a manutencdo dos negocios organizacionais, 0 que se
traduziu numa forte aposta empresarial na adog@o do teletrabalho (Santos et al., 2020). Assim,
os fatores ambientais e os riscos associados a nova pandemia podem ser considerados como o
“motor” deste método. Tendo o teletrabalho sido implementado resultante destes motivos
excecionais e imprevisiveis, 0 aumento exponencial desta modalidade de trabalho levanta ainda
diversas duvidas e reflexdes ao mundo corporativo e a comunidade cientifica, sendo de extrema
importancia a compreensao dos fatores que influenciam o teletrabalho, assim como quais os
seus beneficios e desvantagens (Popovici & Popovici, 2020).

No que diz respeito aos fatores que influenciam o teletrabalho, Baruch e Nicholson
(1997) defendem a existéncia de quatro dimensdes distintas: individuais (e.g. “menor stress”),
do trabalho (e.g., “maior produtividade™), da organizacdo (e.g., “menor absentismo”) e fatores
relacionados com a familia (e.g., “mais tempo com a familia”). No entanto, Belzunegui-Eraso
e Erro-Garcés (2020) acrescentam ainda um fator que consideram como o fator-chave do
sucesso do teletrabalho, o fator tecnoldgico. Os avangos tecnoldgicos e o uso continuo da

informatica e tecnologia, possibilitaram o desenvolvimento e expansdo acelerada do



teletrabalho (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020), tendo comprovado uma relagdo positiva
entre as tecnologias e a possibilidade de trabalhar fora das instalagdes da organizagao.

Por seu turno, no que concerne aos beneficios deste regime laboral, sdo apontadas como
principais vantagens a flexibilidade para decidir as horas em que se trabalha (em concordancia
com a organizagdo), maior criatividade, a redugdo de distracdes e stress, maior proximidade a
casa e aos membros da familia, tempo de viagem reduzido, melhor saide e bem-estar e
conciliagdo entre trabalho/vida pessoal, e por fim, maior produtividade , (Bloom et al.,2015;
Grant et al., 2013; Timbal & Mustabsat, 2016). A literatura demonstra também que resultante
do teletrabalho ocorre uma diminui¢do da rotatividade e do absentismo (Thompson, 2008),
assim como uma maior motiva¢ao por parte dos trabalhadores (Pathak et al, 2015). Além disto,
sdo referidos os beneficios ambientais da diminuicao das deslocagdes ao trabalho, contribuindo
assim para a diminui¢do da pegada ecologica (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Entre
todos os beneficios do teletrabalho acima mencionados, o aumento da produtividade tem sido
considerado como um dos maiores, podendo a produtividade em contexto de trabalho remoto
ser descrita como o cumprimento de objetivos mensuraveis dentro do prazo e do orgamento
estipulado (Bosua et al., 2013).

Bloom e colaboradores (2015) afirmam que o aumento da produtividade ¢ resultante de
um ambiente de trabalho mais calmo que permite aos trabalhadores um melhor foco realizando
assim um maior nimero de tarefas, mas também ao facto dos trabalhadores trabalharem durante
mais tempo, tirando menos pausas e ficando menos dias doentes, comparativamente a quando
estdo na organiza¢do. Apesar do aumento da produtividade e do nimero de horas de trabalho
poder ser benéfico para a economia e para as organizacdes este pode ter efeitos negativos nos
trabalhadores. De acordo com Grant ¢ colaboradores (2013), a intensificagdo do trabalho com
acesso a tecnologia durante 24 horas, 7 dias por semana, resulta em longas horas de trabalho e
pouco descanso para os trabalhadores, podendo mesmo levar a problemas fisicos devido a
posi¢des indesejadas resultantes dos trabalhadores passarem longas horas sentados em frente
ao computador. Quando o trabalho e as atividades pessoais sao realizados no mesmo espaco, as
barreiras psicologicas, fisicas e temporais entre o trabalho e a vida pessoal podem tornar-se
muito ténues e dificeis de separar, sendo esta uma das principais desvantagens do teletrabalho
(Farrell, 2017). De acordo com Aljawamis (2007) a dificuldade em separar o trabalho da vida
pessoal leva os trabalhadores a experienciarem a sensacdo de que o trabalho nunca acaba,
criando assim uma pressdo autoimposta de trabalhar por longos e indefinidos periodos de
tempo. Além disso, 0 mesmo autor sublinha o sentimento de isolamento e soliddo que pode ser

vivenciado por determinados trabalhadores, podendo assim gerar a sensacao de falta de apoio,
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afastamento dos colegas de trabalho e das principais decisdes da empresa, nomeadamente das
promogoes. Para que tal ndo acontecga, € necessaria a perce¢ao de confianca na lideranca e nas
equipas de trabalho virtuais em que o trabalhador esta inserido (Ford et al., 2017). Neste sentido,
os lideres apresentam, nestes contextos, um papel particularmente importante na mitigagao dos

potenciais efeitos negativos.

1.2.Lideranca e Equipas de Trabalho Virtuais

Os recentes desafios impostos pela COVID-19 e as crescentes e avangadas mudancgas
no mundo da tecnologia, levaram os lideres a enfrentar novas e imprevisiveis oportunidades e
desafios para atingirem os seus objetivos (Virtanen, 2020). Estas mudancas levaram a
reestruturagdes organizacionais e implicaram repensar nas func¢des e praticas da lideranca na
gestdo de equipas (Virtanen, 2020). Equipas de trabalho virtuais sdo grupos de duas ou mais
pessoas dispersas organizacionalmente e/ou geograficamente que sdo coordenadas
principalmente por meio de uma combinacdo de telecomunicagdes e tecnologias de
comunicag¢do para atingir um objetivo comum e de valor para a organizacdao (Townsend et al.,
1998). A literatura indica que a lideranca tem um papel critico no desempenho das equipas de
trabalho, nomeadamente nas equipas virtuais (Cascio & Shurygailo, 2003), no entanto, o estudo
do papel da lideranca nestas equipas ¢ ainda recente e pouco explorado (Purvanova & Bono,
2009), o que destaca a pertinéncia deste estudo.

E um desafio para as organizacdes, e especialmente para a lideranca, ser eficaz quando
a presengca fisica da equipa de trabalho ¢ impedida (Ford et al., 2017). Estudos demonstram que
a gestdo de equipas virtuais ¢ mais dificil do que a gestdo presencial de equipas (e.g.,
Nunamaker et al., 2009; Wortler et., 2022). Tarefas comuns ou inovadoras sao mais dificeis de
atribuir, realizar e controlar nas equipas virtuais, uma vez que a intensidade da comunicagao
entre os membros, bem como a comunicacdo com a lideranca pode ser comprometida, tornando
a confianca na “comunicacdo virtual” um desafio, mesmo quando complementada com
conexoes virtuais, como as videochamadas (Ford et al., 2017). Assim, os ambientes virtuais
tornam dificil, sendo impossivel, para os membros das equipas e para a lideranga, a observagao
uns dos outros, perdendo as interacdes informais do dia-a-dia e as comunicagdes ndo verbais
(Kasper-Fuehrer & Ashkanasy, 2001). Por esse motivo, € necessaria a criacdo de uma confianca
e transparéncia entre todos os membros da equipa, assim como com a lideranga (Ford et al.,
2017).

Como referido anteriormente, a literatura aponta que a produtividade dos trabalhadores

em teletrabalho tende a aumentar (Bloom et al.,2015; Grant et al., 2013), no entanto, uma vez
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que o controlo das tarefas por parte da lideranga ¢ muitas vezes comprometido (Kasper-Fuehrer
& Ashkanasy, 2001), assim como a comunicacdo com os trabalhadores (Ford et al., 2017), ¢
possivel que ocorram enviesamentos no que consta a percecdo de produtividade dos
colaboradores por parte dos mesmos e da sua lideranga. E assim expectavel que, devido a
dificuldade em controlar as tarefas e observar o trabalho dos colaboradores (Lilian, 2014)
durante a pandemia, a lideran¢a tenha uma perce¢do menor da produtividade dos mesmos,
comparativamente a percegdo destes.

HI: Os colaboradores reportam uma percegcdo maior de produtividade do que os lideres.

1.3.Suporte Profissional no Teletrabalho

Sem a frequéncia das interagdes face-a-face e da comunicag¢do informal, os lideres
devem procurar adquirir competéncias que facilitem a perce¢do de suporte profissional e
contribuam para a produtividade e satisfacdo dos colaboradores (Ford et al., 2017). A literatura
tem vindo a demonstrar que o teletrabalho pode aumentar a produtividade organizacional e
individual (Pyoria, 2011), no entanto, a medi¢ao da produtividade ¢ complexa, havendo uma
série de variaveis que precisam de ser consideradas, sendo uma destas o suporte profissional
prestado para apoiar a realizacdo bem-sucedida das tarefas (Baker et al., 2006). O papel do
suporte profissional, que corresponde a percecdo dos trabalhadores de que a organizagdo
valoriza o seu trabalho e se preocupa com o seu bem-estar (Einsenberger et al., 2016), ¢
considerado como um fator critico na produtividade e satisfagdo dos trabalhadores em regime
de teletrabalho (Bentley et al., 2016). A percecdo de confianga e suporte entre trabalhadores e
na lideranga, ¢ vista assim como um dos fatores-chave para aumentar o desempenho e
produtividade da equipa (Ford et al., 2017), (Raisingani et al., 2010) (Zaccaro & Bader, 2003).
Inimeros estudos tém vindo a comprovar que o suporte profissional e o envolvimento
intencional dos colaboradores ¢ extremamente importante para o seu sucesso € bem-estar, sendo
crucial na produtividade das equipas virtuais (Bentley et al., 2016; Ford et al., 2017; Microsft,
2021).
H2: A perceg¢do de Suporte Profissional recebido prediz positivamente a produtividade

percecionada dos colaboradores e lideres em regime de teletrabalho.

No entanto, o suporte profissional ndo desempenha um papel importante apenas na
produtividade. Estudos mais recentes demonstram que a percecao dos colaboradores de que
recebem suporte profissional ¢ importante para aumentar a sua satisfacdo com a organizagao e

o seu trabalho, reduzindo ainda o isolamento social (Bentley et al., 2016; Morganson et al.,
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2010). Um estudo realizado pela Gallup (2021) concluiu que um dos fatores determinantes para
o sucesso e desejo de continuidade do teletrabalho ¢ um canal aberto de comunicagdo e
feedback, que permita clarificar os colaboradores e criar um espaco de partilha e apoio
recorrente. Um estudo denominado “Why Remote Work Thrives in Some Companies and Fails
in Others” da Harvard Business Review (Graber, 2015) demonstra que o teletrabalho bem-
sucedido tem por base 3 principios: Comunica¢do, coordenacdo e cultura. O estudo refor¢a que
a comunicagdo e a coordenacao por parte dos lideres para os colaboradores em ambiente virtual
influéncia significativamente o sucesso da equipa e desejo de se manter e teletrabalho (Graber,
2015). Além disso, o mais recente relatorio anual de indice de tendéncias de trabalho (2021) da
Microsoft, realizado com mais de 30,000 participantes em 31 paises diferentes, incluindo ainda
perspetivas de especialistas na matéria, chegou a conclusio de que colaboradores que reportam
altos niveis de suporte profissional tém maior tendéncia a permanecer em teletrabalho uma vez
que se sentem apoiados e libertos para decidir consoante a sua preferéncia. O mesmo relatorio
afirma que colaboradores que percecionam maior suporte profissional obtém uma maior
flexibilidade, bem-estar e apoio, reduzindo assim a sensacao de isolamento e a pressao de voltar
para o escritorio, podendo trabalhar onde sdo mais produtivos e se sentem mais confortaveis. E
também importante mencionar que mais de 70% dos trabalhadores do estudo querem opgdes
de teletrabalho (Microsoft, 2021), sendo entdo expectdvel que quanto maior o suporte
profissional, maior a flexibilidade e satisfacdo dos trabalhadores, e consequentemente isso
influencie a inten¢do dos trabalhadores de permanecerem em teletrabalho.

H3: O Suporte Profissional recebido prediz positivamente a intengdo dos lideres e

colaboradores de permanecer em teletrabalho.

Posto isto, o primeiro estudo tem como objetivo comparar e analisar a perce¢ao de
lideres e colaboradores sem cargos de chefia, face a sua produtividade, e da sua equipa, em
regime de teletrabalho, assim como o papel do suporte profissional nessa varidvel e na intengao

de permanecer nesse regime.

2. Estudo 1

2.1. Procedimento
O presente estudo encontrou-se inserido num projeto mais alargado, designado de
“Work@Home - Working at Home: Challenges and Strategies”. desenvolvido por uma equipa

de investigagdo do CEDH - Research Centre for Human Development da Faculdade de
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Educacdo e Psicologia, Universidade Catodlica Portuguesa, Porto. Os objetivos centrais do
projeto passaram por compreender a forma como os trabalhadores portugueses se adaptaram ao
teletrabalho no momento de confinamento e pds confinamento consequente da COVID-19.
Neste sentido, foi utilizado como critério de inclusdo na amostra o facto de estarem em regime
de teletrabalho (parcial ou total) durante o periodo de recolha de dados, que se deu entre
novembro de 2020 e abril de 2021.

No que diz respeito a recolha de dados, foram desenvolvidos dois questionarios
distintos: um destinado a lideres e outro a trabalhadores que ndo ocupassem cargo de lideranca.
Os questionarios foram disseminados online, via LinkedIn e outras plataformas digitais da
equipa de investigacdo (e.g. Facebook), através do método bola de neve, mas também através
de parcerias com diversas empresas de setores de atividade e instituicdes publicas e privadas.
Uma vez informados dos objetivos do estudo e depois de assegurada a confidencialidade dos
dados, os participantes que aceitaram participar prosseguiram com o preenchimento do
questionario respetivo.

Recorrendo aos questionarios mencionados, foram colocadas questdes sobre a
experiéncia com o teletrabalho durante o periodo da pandemia, recorrendo a utilizagao de trés
escalas, cujo objetivo foi avaliar as seguintes dimensdes: Produtividade, Suporte Profissional e

Intencdo de permanecer em Teletrabalho (cf. Anexos le 2).

2.2. Participantes

A amostra total deste estudo contou com 2757 participantes, 65% do sexo feminino e
35% do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 21 e os 75 anos (M = 46, DP
=9.72). No que diz respeito as habilita¢cdes académicas, a maioria dos participantes completou
um bacharelato/licenciatura (35%), seguida de Mestrado (25%) e de Doutoramento (23%). A
generalidade da amostra trabalha numa grande empresa (88%) e a antiguidade na organizagao
apresentou um minimo de 0 meses e um maximo de 597 meses, o que equivale a cerca de 50
anos (M = 149.87, DP = 122.63).

Durante o primeiro periodo de confinamento a maioria dos participantes trabalharam
em teletrabalho com horario completo (66%), sendo que, no momento de resposta ao
questionario, 67% dos trabalhadores ainda trabalhava nesse mesmo regime, seguido do
teletrabalho e regime presencial com horario completo (21%). E igualmente importante
mencionar que, antes do periodo de confinamento, apenas 6% dos colaboradores ja exercia
fungdes em regime de teletrabalho (total ou parcial) e 10% ja teriam tido alguma experiéncia

de teletrabalho, numa organizagao anterior. De notar ainda que a generalidade dos participantes
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considera que, em regime de teletrabalho, trabalhou um maior numero de horas do que em
regime presencial (71%).

Do total dos participantes, 831 ocupavam uma posi¢ao de lideranca (30%) e 1926 sdo
trabalhadores que ndo ocupam qualquer cargo de chefia (70%). No caso dos lideres, o nimero
de elementos que coordenam nas suas equipas variou de 1 a 1500 colaboradores (M = 19.74,

DP = 66.90).

2.3. Medidas

Percecao de produtividade. A perce¢ao da produtividade foi medida a partir da escala
E-Work Life Scale (Grant et al., 2019; quatro itens) e da revisdo de literatura de Tavares (2017)
acerca das caracteristicas importantes para ser produtivo em teletrabalho, foi criado um
instrumento de percecdo de produtividade. Assim, foi pedido aos participantes que indicassem
o seu grau de concordancia (I = discordo totalmente, 5 = concordo totalmente) com 12
afirmacdes (e.g. “Sou mais eficaz a cumprir os meus objetivos principais e resultados finais”)
relativas a sua produtividade. No caso dos lideres, respondiam relativamente a sua perce¢do de
produtividade dos trabalhadores das suas equipas (e.g. “Sao mais eficazes a cumprir os seus
objetivos principais e resultados finais.”). A média das respostas dos participantes foi usada
para calcular um valor total de perce¢do de produtividade dos trabalhadores (o = .890) e dos
lideres (o = .908).

Suporte organizacional. O suporte organizacional foi medido através de uma escala de
13 itens traduzida de Lyons et al. (2009), tendo trés itens sido acrescentados com base em
Gladys (2014) e Graves e Karabeyeva (2020). Para colaboradores foi pedido que indicassem,
numa escala de /ikert onde 1 = “discordo totalmente” a 5 = “concordo totalmente”, as estratégias
implementadas pelas suas chefias de forma a reduzir as dificuldades especificas do teletrabalho
(e.g. “Clarifica fungdes, prioridades e objetivos aos elementos da equipa”). Para a lideranca as
mesmas escalas foram utilizadas, no entanto considerando as estratégias que os proprios
implementavam nas suas equipas de trabalho, havendo também duas op¢des de resposta aberta,
onde os lideres poderiam indicar quais as estratégias implementadas pelos proprios que
consideraram terem sido mais eficazes (e.g. “Reconheco e recompenso os elementos da minha
equipa”), e também outras que poderiam/gostariam de ter implementado. A média das respostas
dos participantes foi usada para calcular um valor total de perceg@o de suporte profissional dos
trabalhadores (o =.927) e dos lideres (o = .813).

Intenciao de permanecer em teletrabalho. Ao nivel da intengdo de permanecer em

teletrabalho, foi utilizada uma escala de sete itens, adaptada de Baert et al. (2020) com alguns
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itens criados a partir da revisdo de literatura destes mesmos autores. Tanto para lideres como
para colaboradores, foi pedido que classificassem, recorrendo a uma escala de /ikert onde 1 =
“discordo totalmente” a 5 = “concordo totalmente”, afirmagdes referentes as suas atuais
percecdes de teletrabalho, nomeadamente, em que medida o teletrabalho serd impulsionado pela
atual crise (e.g. “Espero voltar a ter oportunidades de trabalhar mais tempo em teletrabalho™).
A média das respostas dos participantes foi usada para calcular um valor total da intencdo de

permanecer em teletrabalho dos trabalhadores (o =.904) e dos lideres (o = .889).

2.4.Resultados e Discussdo

Para o tratamento dos dados quantitativos foi utilizado o programa IBM SPSS
(Statistical Package for Social Science) na versdo 28.0, onde foram primeiramente testados os
pressupostos da distribuicdo da normalidade das variaveis em estudo, através do calculo da
assimetria e da curtose para cada uma das variaveis (Kline, 2016). A tabela 1 permite concluir
que nenhuma medida apresenta sérios desvios a normalidade, uma vez que todas as varidveis
apresentaram resultados de -3 > sk <3 e -10 > ku < 10 sendo entdo possivel afirmar que, dado
que o pressuposto de normalidade ndo foi violado, procedeu-se entdo a realizagcdo dos testes

estatisticos paramétricos necessarios para testar as hipdteses anteriormente apresentadas.

Tabela 1

Média, desvio-padrdo, assimetria e curtose das variaveis do estudo

Variaveis Média DP  Assimetria Curtose
Desempenho profissional 3.90 0.65 -0.55 0.64
Suporte profissional 3.71 0.78 -0.81 0.47
Inteng@o de permanecer em teletrabalho 3.82 0.94 -0.72 0.12

Para testar a H1, que postulava que os colaboradores reportam uma maior percecdo de
produtividade do que os lideres, foi realizado um teste ¢ para amostras independentes. Os
resultados obtidos mostram que a perce¢do de produtividade varia consoante o cargo, ¢ (1175)
=-17.36, p = <.001. Conforme esperado, os colaboradores apresentam assim maior perce¢ao
de produtividade (M = 4.04, DP = 0.60) do que os lideres (M = 3.55, DP = 0.66). Conclui-se,
assim, que H1 foi corroborada. Estes resultados vao de encontro a literatura que demonstra que,

apesar da produtividade em teletrabalho tender a aumentar (Bloom et al., 2015; Grant et al.,
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2013) em teletrabalho, o controlo e observagdao das tarefas por parte da lideranca e a
comunicagdo com os colaboradores ¢, muitas vezes, comprometido (Ford et al., 2017; Kasper-
Fuehrer & Ashkanasy, 2001; Lilian, 2014), levando a que a mesma possa apresentar uma
percecdo menor da produtividade dos colaboradores da sua equipa, comparativamente a
perce¢do dos mesmos.

A H2 postulava que a perce¢ao de suporte profissional recebido prediz positivamente a
produtividade percecionada dos colaboradores e lideres em regime de teletrabalho. Realizou-se
uma regressao linear simples, com os resultados obtidos a suportar a hipotese; F' (1, 2241) =
9.01, p = .003, R> = .004. Conforme esperado, a percecdo de suporte profissional prediz
positivamente a produtividade em regime de teletrabalho (b = 0.05, f = .06, ¢ = 3.00, p = .003).
No entanto, ¢ importante mencionar que, comparando as amostras, a regressao ¢ significativa
para os colaboradores, F (1,1861) = 25.70, p < .001, R> = .014 (b= .12, =.08,t=5.07,p <
.001), mas ndo para os lideres, F' (1,708) = .053, p = .818, R?> = .001. Ainda assim, os resultados
sdo parcialmente corroborados.

O mesmo procedimento foi aplicado para testar a H3, que postulava que o suporte
profissional recebido prediz positivamente a inten¢do dos lideres e colaboradores de
permanecer em teletrabalho. Os resultados obtidos suportam, mais uma vez, a hipdtese, sendo
o modelo de regressio significativo, F (1, 2241)=41.51, p <.001, R? = .018. Assim, & possivel
afirmar que niveis mais elevados de suporte profissional predizem maior intencdo de
permanecer em teletrabalho (b = 0.16, p = .14, t = 6.44, p < .001). O mesmo resultado foi
verificado tanto para lideres [F (1,438) = 22.00, p <.001, R* =.048, b= .22, B = .45, t = 4,69,
p <.001] como para colaboradores [F (1,1819) =21.94, p <.001, R? =.012, b =0.11, B = .12,
t = 4.684, p < .001]. Face as circunstancias impostas pela pandemia COVID-19, o suporte
profissional constituiu-se como uma das principais varidveis para o bem-estar e sucesso dos
colaboradores (Lebni et al., 2021). Através dos resultados obtidos pelas H2 e H3, ¢ possivel
verificar que estes foram de encontro a literatura, afirmando que a perce¢do de suporte
profissional contribui para o aumento da produtividade dos colaboradores (Ford et al., 2017),
(Raisingani et al., 2010) (Zaccaro & Bader, 2003), e que esta dimensdo impacta fortemente o
desejo dos trabalhadores de se manterem em teletrabalho (Microsoft, 2021).

Em suma, o estudo 1 permitiu caracterizar e comparar a perce¢do de lideres e
trabalhadores relativamente a produtividade em teletrabalho, ao suporte profissional recebido
aquando deste regime e quanto a sua intengdo de permanecer em teletrabalho. Através dos
resultados obtidos na anélise quantitativa realizada, ¢ possivel afirmar que estes vao de encontro

aos estudos atuais anteriormente apresentados, confirmando todas as hipoteses propostas. Os
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resultados demonstrados sdo muito relevantes para as organizagdes atuais, uma vez que ¢ um
tema de constante debate, que se mantem presente no contexto corporativo de todo o mundo.
Através dos resultados obtidos compreendemos a importancia do controlo e comunicacdo das
tarefas em teletrabalho e do suporte profissional na produtividade e inteng@o de permanecer em
teletrabalho. No geral, o suporte profissional, o apoio e a comunicacdo constante entre os lideres
e as suas equipas parecem constituir-se como essenciais para o sucesso ¢ bem-estar dos
colaboradores em teletrabalho.

No entanto, e apesar de confirmarem a importancia do suporte profissional na
produtividade e inteng¢do de permanecer em teletrabalho, os resultados do estudo ndo permitem
compreender como foi vivenciado este suporte profissional (e.g., quais as estratégias
implementadas pelos lideres e organizagdes que facilitaram a produtividade), nem quais as
competéncias que os trabalhadores necessitaram de colocar em pratica para manter a sua
produtividade e serem bem-sucedidos em teletrabalho. Por este motivo, procedeu-se a
realizacdo de um segundo estudo, de cariz qualitativo, com o objetivo de explorar como os
lideres e colaboradores percecionam as suas proprias competéncias e as competéncias da sua
equipa, assim como o suporte organizacional recebido para a realiza¢do das suas funcdes e as

suas estratégias para motivar e gerir as suas equipas durante a COVID-19.

3. Estudo 2

Além do papel de gestores de tarefas, definindo os objetivos e articulando a missao do
grupo com a missdo da organizagdo (Ammeter & Dukerich, 2002), os lideres de equipas bem-
sucedidas atendem e estdo sensiveis as necessidades pessoais e profissionais de cada
trabalhador, incentivando a motivagao e autoeficacia necessarias para o alcance dos objetivos,
promovendo a colaboragdo e comunicacao da equipa, mediando os conflitos (Ford et al., 2017).
Sendo assim, a lideranga em ambiente virtual exige fortes competéncias emocionais, como
saber lidar, reconhecer e receber emoc¢des em contexto virtual (Savolainen, 2014);
competéncias sociais (Lilian, 2014), nomeadamente uma boa capacidade de comunicagao,
escuta e assertividade (Savolainen, 2014); e competéncias técnicas, sabendo manusear os
equipamentos e servigos informaticos necessarios (Savolainen, 2014).

Em adig¢do a estas competéncias, a perce¢do de confianga entre trabalhadores e na
lideranca ¢ vista como um dos fatores-chave para aumentar a motivagdo e o desempenho da
equipa (Ford et al., 2017; Raisingani et al., 2010; Zaccaro & Bader, 2003), sendo esta
considerada ainda mais essencial nos ambientes virtuais do que nas equipas tradicionais (Cascio

& Shurygailo, 2003). A confianga ¢ baseada na crenga de que os membros da equipa de trabalho
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estdo a atender as expectativas da equipa, cumprindo o que prometem; algo de extrema
importancia nas equipas virtuais, onde a confianca sera estabelecida por atender repetidamente
as expectativas da equipa, entregando resultados que atendam ou superem essas expectativas
(Cascio & Shurygailo, 2003). Sendo a confianga considerada como a “cola” que mantém as
equipas virtuais juntas e as une a missao da organizacao, o desenvolvimento de estratégias que
se concentrem na constru¢do de confianga € crucial para gerir equipas em contexto de
teletrabalho (Ford et al., 2017).

Além da lideranga, e tal como em contexto de trabalho presencial, os trabalhadores
também devem procurar adquirir e desenvolver um leque de competéncias capazes de promover
um desempenho eficaz e o sucesso no trabalho remoto (Belolipetskaya et al., 2020). Devido as
elevadas transformagdes organizacionais e digitais, a exigéncia ao nivel de competéncias
requeridas estd cada vez mais elevada (Belolipetskaya et al., 2020). Assim, sdo destacadas as
capacidades de coordenagdo, orientagdo para processos € objetivos, tolerdncia a incerteza,
resolucdo de conflitos, criatividade, comunicagdo, autonomia e adaptacdo (loannidis &
Makridis, 2020; Erding et al., 2020). Colaboradores com este elevado leque de competéncias
sdo considerados como capazes de, ndo apenas se adaptarem a conjuntura do teletrabalho, mas
serem mais produtivos, contribuindo para o crescimento da organizagdo onde se encontram
(Erding et al., 2020).

Ainda que as competéncias em teletrabalho estejam vagamente delineadas pela
literatura, o presente estudo ird aprofundar as mesmas, tendo em consideracdo o contexto
portugués e a variavel da produtividade, numa perspetiva de adaptagdo ao teletrabalho durante
a pandemia:

Questdo de Investigagcdo 1 (QI1): Quais as competéncias essenciais necessarias na liderenga
e nos colaboradores de modo a experienciarem um impacto positivo na sua produtividade em

teletrabalho durante a pandemia?

Além das competéncias, ¢ importante delinear quais as estratégias utilizadas por lideres
e colaboradores, em contexto portugués, para que a sua fung¢do e a sua equipa de trabalho sejam
bem-sucedidas em regime de teletrabalho. Lyons e colaboradores (2009), apés uma extensa
revisdo de literatura, sintetizam as principais estratégias utilizadas em regime de teletrabalho,
apresentando dez estratégias para o sucesso das equipas virtuais. A primeira estratégia consiste
em estabelecer procedimentos operatorios para a equipa, assim como o estabelecimento de
expectativas e fungdes, deixando claro quem faz o qué, quando e como, de modo a facilitar o

fluxo de trabalho na equipa. Seguidamente, ¢ importante promover uma mentalidade de equipa,
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estabelecendo metas que exijam esse trabalho em equipa; de acordo com os autores a
identificagdo de objetivos centrados na equipa pode ajudar a compensar a baixa motivagao
causada pelo isolamento social. A terceira estratégia passa por comunicar com a equipa
frequentemente, estando constantemente a par da situag¢do, focando na importincia de uma
comunicagdo frequente. E necessario também o desenvolvimento de um protocolo de troca de
informagdes, frisando a importancia de uma comunicagdo estruturada e profissional, desta
forma o lider pode ajudar a mitigar a ocorréncia de enviesamentos na passagem da informacgao.
Os lideres apresentam um papel essencial na defini¢do de regras nas equipas de trabalho, deste
modo, devem procurar ser exemplos para os trabalhadores, modelando assim os
comportamentos desejados. A sexta estratégia apresentada pelos autores consiste em
monitorizar as agdes da equipa, assim como eventos, progresso e produtos, mantendo o foco no
desempenho da equipa. O feedback ¢ um aspeto fundamental no desenvolvimento e refor¢o de
um comportamento (Lyons et al., 2009), deste modo, a sétima estratégia passa por providenciar,
desde o inicio, um feedback construtivo e frequente, tanto a equipa de trabalho, como
individualmente. Sendo o teletrabalho propicio a desenvolver nos trabalhadores uma maior
dificuldade em separar o trabalho da vida pessoal levando-os a experienciarem a sensagdo de
que o trabalho nunca acaba (Aljawamis, 2007), ¢ importante que os lideres equilibrem os
desafios entre os membros da equipa, tendo consciéncia de que esses membros t€ém outras
responsabilidades além das de trabalho. E também necessario, por parte da lideranca, rever com
regularidade as comunicagdes entre a equipa, de modo a detetar qual conflito interpessoal e/ou
quebras de desempenho; caso este seja o caso, ¢ importante uma intervengdo rapida na
resolugdo de problemas. Por fim, a décima estratégia apresentada pelos autores prende-se com
reconhecer e recompensar positivamente e frequentemente o desempenho individual e de
equipa dos trabalhadores.

Posto isto, de seguida, irdo ser explorados, numa ldgica qualitativa, quais as principais
estratégias adotadas por lideres e colaboradores, de modo a ser eficaz e bem-sucedido em
regime de teletrabalho numa conjuntura pandémica:

Questdo de Investigacdo 2 (Q12): Quais as principais estratégias adotadas pelos lideres e por
colaboradores para que a sua func¢do e a sua equipa de trabalho sejam bem-sucedidas em

regime de teletrabalho?

E ainda importante mencionar que o estudo do teletrabalho nunca foi tdo oportuno e de
maior importancia, sendo esta tematica recente e surgindo, devido a crise de satide mundial, de

forma repentina, inesperada e em grande escala, ainda se sabe muito pouco sobre impacto do
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teletrabalho nas organizac¢des, nomeadamente na lideranca e nas equipas de trabalho, sendo
ainda poucos os estudos a abordar tal temdtica em contexto de pandemia. Além disso, a
literatura aponta para a manutencao do teletrabalho nas organizacdes (Ford et al., 2017; Gartner,
2020), sendo assim essencial para o futuro do trabalho e da economia do mundo o estudo deste,
enfatizando os beneficios e consequéncias do mesmo, assim como as principais estratégias e
competéncias que deverdo ser adquiridas para garantir o seu sucesso. Uma vez que lideres e
trabalhadores em contexto de teletrabalho tém de desenvolver diferentes competéncias e
estratégias comparativamente ao trabalho presencial (Lilian, 2014), este estudo vem procurar

compreender estas mesmas variaveis, numa logica completa e pertinente.

3.1. Método

O estudo 2 teve como objetivo analisar e comparar as percecdes de lideres e
colaboradores sem cargos de chefia, no que toca as estratégias e competéncias chave para o
sucesso em teletrabalho. De modo a dar resposta a estes objetivos, recorreu-se a uma abordagem
qualitativa, através da realizacdo de entrevistas semiestruturadas a lideres e trabalhadores sem
cargos de chefias de empresas que tiveram experiéncia de teletrabalho durante o periodo
pandémico.

Tendo em conta as tematicas e variaveis abordadas neste estudo, esta opgdo
metodoldgica foi também adotada, sendo fundamentada pelo facto de ser essencial a exploragao
e o conhecimento das experiéncias vividas por lideres e trabalhadores, em contexto de
teletrabalho. Deste modo serd possivel aprofundar algumas das varidveis quantitativas

apresentadas, assim como dar resposta aos objetivos da investigacdo mencionados.

3.2. Procedimento e Instrumento de Recolha de dados

Para a recolha de dados qualitativos, a entrevista semiestruturada apresenta-se como um
dos principais métodos (Creswell & Poth, 2017), sendo assim, foi desenvolvido um guido de
entrevista, elaborado ap6s a andlise e interpretacdo dos dados quantitativos, contemplando as
questdes de investigacdo apresentadas anteriormente, mas também momentos de partilha de
experiéncias por parte dos participantes. Assim, no ambito do Projeto Work@Home, o grupo
de investigacdo construiu um guido de entrevista semiestruturada, de modo a responder as
questdes de investigacdo apresentadas e objetivos de todos os elementos (cf. Anexo 4 Guido de
entrevista). Inicialmente, foi apresentado aos participantes um consentimento informado (cf.
Anexo 6), onde foi apresentado o enquadramento do projeto, assim como todas as suas

especificidades, como a necessidade de gravacdo de 4udio, mas também a sua
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confidencialidade. Estes responderam ainda a um breve questionario, para recolha dos dados
sociodemograficos (cf. Anexo 4).

O presente estudo tem em consideracdo uma amostra de cardter ndo-probabilistico,
tendo os critérios de sele¢ao sendo definidos de forma intencional (Almeida & Freire, 2017).
Desta forma, e tendo em conta que foram comparados dois grupos distintos, os critérios de
inclusao foram: para o primeiro grupo, ser lider/chefia e coordenar uma equipa com pelo menos
1 elemento; e para o segundo grupo, ser colaborador sem cargos de chefia/ lideranga. Deste
modo, ndo foram definidos critérios no que diz respeito ao sexo, idade, habilitagdes académicas,
estado civil, agregado familiar, condicdo de trabalho pré e pds pandemia e antiguidade na
organizagao.

De modo a realizar as entrevistas, o grupo de investigacdo contactou, recorrendo ao
método de amostragem intencional, elementos que possuissem as carateristicas desejadas,
cumprindo todos os critérios de inclusdo. O contacto com os participantes foi realizado
presencialmente ou através das redes sociais, e as entrevistas foram realizadas de acordo com a
disponibilidade dos entrevistados. As entrevistas tiveram uma dura¢cdo média de 35 minutos e
foram realizadas presencialmente ou através das plataformas online Zoom e Google Meet. No
inicio de cada entrevista foi apresentado a cada participante o consentimento informado,
realizado pelo grupo de investigacdo. Apds a leitura dos mesmos e consequentemente o seu
consentimento, que foi realizado por escrito ou oralmente (quando se tratava de entrevistas
online, as entrevistas foram gravadas em formato de audio.

A andlise dos dados iniciou com a transcri¢do integral, de formato dudio para escrito,
das entrevistas gravadas com o consentimento dos participantes. Apds a transcri¢do, as
entrevistas foram enviadas para os participantes, de modo a existir uma validagdo dos mesmos,
evitando vieses, ¢, no entanto, importante informar que nem todos os participantes atenderam
ao pedido, ndo tendo sido possivel a verificagdo de todas as entrevistas.

A andlise dos dados foi realizada através da codificacao das entrevistas com recurso ao software
NVivo (versdo 1.6.2). A categorizacdo das entrevistas foi inicialmente aberta, uma vez que
este método permite gerar conceitos acerca dos fendémenos, desdobrando e analisando os dados
recolhidos (Saldafia, 2011). Seguidamente, procedeu-se a uma codifica¢do axial, permitindo
reorganizar os dados codificados com base no estabelecimento de ligacdes, que surgiram
através da codificagdo aberta, entre as categorias (Saldana, 2011). O sistema de categorias

completo encontra-se no anexo 5.
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3.3. Participantes

Este estudo apresenta uma amostra constituida por dez lideres (n = 10), 7 dos quais

mulheres, e dez colaboradores sem cargos de chefia (n = 10), sendo 8 do sexo feminino.

Constituindo assim uma amostra total de cinco homens e quinze mulheres. A média de idades

dos participantes ¢ de 40 anos (minimo 26 ¢ maximo 62, DP = 10.05), todos com habilitagdes

académicas ao nivel do ensino superior, maioritariamente casados (60%) e com antiguidades

na organizag¢do entre um e cinco anos (M = 7.70, DP = 9.15). A tabela 2 fornece uma analise

mais completa da amostra (verificar Anexo 1 para uma consulta dos dados desagregados por

participante).

Tabela 2

Caracterizag¢do Sociodemogrdfico da Amostra

Elementos do Agregado Familiar

Um Elemento
Dois Elementos
Trés Elementos
Quatro Elementos
Cinco Elementos

N9 A WS

Numero de Criancas no Agregado

Nenhuma
Uma
Duas
Trés

f—
f—

Escolaridade Criancas no
Agregado

Educagao Pré Escolar
1° ciclo (Ensino Basico)
2° ciclo (Ensino Basico)
3° ciclo (Ensino Basico)
Ensino Secundario

N° Elementos que Coordena

3-7
12-20

Antiguidade na Organizacao

<lano

1 anos-5 anos

6 anos-10 anos
11 anos-20 anos
29-36 anos

Experiéncia de Teletrabalho
Anterior a Pandemia

Sim
Nao

OIDN W W O —=h O W W W |~ W W

[S—
\S]

Atualmente em Teletrabalho

Sim
Nao

f—
R4S

20



3.4. Resultados e Discussao

A apresentagdo dos resultados terd como base as questdes de investigacao anteriormente
apresentadas. Ao longo deste capitulo, destacam-se os dados relativos a tematica em estudo,
analisando e comparando as perspetivas dos participantes, isto ¢, de lideres e colaboradores sem
posicdes de chefia. As respostas as questdes de investigacdo explanadas serdo apresentadas
tendo em conta um sistema de subcategorias (salientadas a bold) (cf. Tabela 3) pertinentes para
o efeito da investigagdo. Serd, igual e simultaneamente, feita uma discussdo dos resultados
obtidos recorrendo a excertos das entrevistas transcritas, assim como a uma fundamentagao

teodrica, sempre que esta for necessaria e relevante.

Tabela 3

Sistema de Categorias Principais

Categorias Subcategorias principais
1. Competéncias-Chave para o 1.1. Flexibilidade
Teletrabalho 1.3. Autonomia

1.5. Organizagao

1.8. Comunicagao

2. Estratégias-Chave para o 2.1. Suporte Profissional
Teletrabalho 2.1.1. Flexibilidade
2.1.2. Apoio Psicolégico
2.1.3. Suporte Financeiro
2.2. Horarios
2.2.1. Separar Vida Pessoal de Vida
Profissional
2.3. Comunicagao
2.3.1. Feedback
2.4. Equipamentos e Softwares

Q1: Quais as competéncias essenciais dos colaboradores e da lideranga para que as
suas fungoes e equipas obtenham um impacto positivo na produtividade em teletrabalho

durante a pandemia?
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A categoria relativa as competéncias chave, ou essenciais, para que os colaboradores e
lideres obtenham resultados positivos e produtivos em teletrabalho durante a pandemia foi
dividida em 17 grandes subcategorias, apresentando assim multiplas e varias respostas. No
entanto, quatro destas categorias se destacaram, tanto para lideres como colaboradores, tendo
especial interesse: Flexibilidade (1.1), Autonomia (1.3), Organizacao (1.5) e Comunicacio
(1.8). Todas estas competéncias foram mencionadas como essenciais, tanto por lideres como
por colaboradores sem cargos de chefia, ambos mencionaram estas competéncias com maior
frequéncia relativamente a outras.

A flexibilidade constituiu-se como uma capacidade extremamente importante para os
trabalhadores se ajustarem as circunstancias e serem produtivos no teletrabalho. 30% (n = 3)
dos colaboradores sem cargos de chefia mencionaram esta competéncia, e, de acordo com os
mesmos, a flexibilidade permitiu realizar o trabalho de modo eficaz e produtivo, ajustando-se
as suas proprias necessidades, assim como as dos seus colegas de equipa [e.g., “E depois ser
flexivel... porque estamos a lidar com muita gente em teletrabalho e a flexibilidade é crucial!
Ou seja, ha horarios diferentes, ha as questoes de pessoas que tém filhos e que tem, por
exemplo, que os ir buscar a escola ao meio-dia...ou seja, procurar ser flexivel com as pessoas,
compreender também o outro lado e as necessidades de cada um e irmo-nos ajustando e
readaptando as necessidades para funcionarmos bem e para garantirmos que o trabalho é feito
da melhor forma e sermos produtivos!” (C_IM)], além disso, os colaboradores mencionaram
que ser flexivel, foi também uma competéncia chave para o bem-estar emocional e
consequentemente melhores resultados no teletrabalho [e.g., “E isto acho que foi a estratégia
principal para ser bem-sucedido e produtivo, ter horarios e flexibilidade foi o que me ajudou
a ficar bem emocionalmente também.” (C _1V)]; para a lideranca (40% dos lideres
mencionaram esta competéncia) a flexibilidade para com o colaborador, percebendo como
satisfazer e responder as suas necessidades e desejos, e consequentemente maior produtividade,
foi também fulcral para permitir esse sucesso e apoiar o colaborador [e.g., “Acho que a nivel
de condicoes correu bastante bem, houve flexibilidade, houve abertura para se perceber que
se as pessoas estdo em casa, ndo vao ficar a trabalhar das 9h as 18h (...) e acho que enquanto
organiza¢do nos conseguimos...conseguimos que essa flexibilidade existisse, sem que as
pessoas sentissem que estavam a falhar enquanto profissionais e dando todo o suporte que era
preciso.” (L_SU)]. Estes resultados apresentam-se consonantes com a literatura, onde a
flexibilidade ¢ diretamente ligada a satisfacio dos trabalhadores, consequentemente
influenciando a sua produtividade e sucesso no teletrabalho (Microsoft, 2021), demonstrando

ser extremamente importante para lideres e colaboradores.

22



A autonomia também se constituiu como uma das principais competéncias a adquirir
no teletrabalho, uma vez que o controlo do trabalho ¢ mais dificil nestas condi¢des (Ford et al.,
2017), ¢ importante que os colaboradores desenvolvam a capacidade de realizar o seu trabalho
de forma autonomia e com base no livre-arbitrio. De acordo com os trés colaboradores sem
cargos de chefia (30%), adquirir esta capacidade facilitou o sucesso em teletrabalho [e.g., “Eu
ganhei muita autonomia, eu fago a gestdo do meu posto de atendimento... e pronto, so levo as
coisas a chefia ja feitas e ele assina e esta tudo bem. Ndo tive qualquer dificuldade por causa
disso, ser autonoma foi muito positivo!” (C_MJ)]; 40% (N=4) da lideranca também considerou
a autonomia como uma competéncia desejavel nos seus colaboradores, associando a mesma a
capacidade de adaptacdo e responsabilidade [e.g., “Conseguiram adaptar-se muito bem, sdo
muito autonomas e eu confio porque sao muito responsaveis!” (L_SU)].

A capacidade de organizacio foi a competéncia mais mencionada pelos colaboradores
(40%) e lideres (40%), de acordo com os mesmos, o planeamento e organizag¢do do teletrabalho
¢ essencial para uma maior produtividade [e.g., “Olha planeamento e organizagdo do trabalho.
Eu no dia anterior...mas sempre fiz isso acho é que utilizar isso no teletrabalhador foi bom...
eu no dia antes, organizo o meu tempo quase ao minuto é obvio que nem sempre corre bem, as
vezes tenho um documento que em vez de demorar 1h a fazer demora 2 porque é mais complexo
e eu ndo tenho essa nogdo antes...mas o facto de ter o planeamento feito e estruturado e de ter
uma checklist daquilo que eu fiz e ndo fiz, ajudou-me a ser mais produtiva.” (C_1V)]; [e.g.,
“Acho que o primeiro ponto da produtividade tem a ver com a organizagdo do dia de
trabalho.” (L_RI)]. A definicdo clara de objetivos e a organizacdo dos mesmos constitui-se
como uma das principais causas do aumento da produtividade em teletrabalho (Lyons et al.,
2009), tendo esta capacidade, sido assim, mencionada varias vezes ao longo do decorrer das
entrevistas [e.g., “Sem duvida capacidade de organizagdo! Tinhas mesmo de definir bem os
objetivos, o que querias fazer no dia porque sendo eram horas intermindveis ao computador.
E também ter cuidado para ndo ficar muito confortavel em casa e esquecer de fazer o que
devemos, entdo para mim organiza¢do é mesmo a palavra-chave.” (C_RC)].

A comunicacdo apresentou-se como uma das competéncias, € posteriormente
estratégias, mais importantes do teletrabalho tanto para lideres (40%, N=4) como para
colaboradores (30%, N=3). A capacidade de comunicar frequentemente, transmitindo e
recebendo informagdes ¢ extremamente necessaria para o sucesso profissional pessoal e da
equipa onde o colaborador se insere ou o lider gere (Lyons et al., 2009). Ao longo do decorrer
das entrevistas lideres e colaboradores mencionaram a importancia de saber comunicar para o

aumento da produtividade e bem-estar [e.g.,“4 comunica¢do é o mais importante! Ou seja,
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garantir que tens interagoes, que comunicas com as pessoas para tudo correr bem, até porque
se ndo comunicares vai ser mais dificil seres produtivo...” (C_IM)], [e.g., “Ndo senti
dificuldade a comunicar com a organizagdo e a saber o que tinha que fazer, porque sou uma
pessoa que tem muito a vontade a falar com as pessoas percebes...entdo se tiver uma duvida
pergunto, ligo, faco uma videochamada... procuro também ter esses momentos mais de
interagdo com as pessoas, com as equipas.” (C_IM)], [e.g., “Comunicar foi a chave da
produtividade para mim, além disso fizemos sempre 1 encontro semanal que chamamos o
momento da “borga” (risos). Acho que essa comunicagdo fazia com que nos sentissemos todos
bem e apoiados...e assim faziamos bem o nosso trabalho.” (L_RA)].

Tendo como ponto de partida as reflexdes gerais apresentadas pelos participantes,
podemos afirmar que as competéncias principais para a produtividade em teletrabalho foram a
flexibilidade, a autonomia, a organizacdo e a comunicagdo. De facto, estas competéncias ja
tinham vindo a ser mencionadas pela literatura, ndo sendo novidade, com especial enfise na
flexibilidade, que tem vindo a apresentar-se como uma das chaves para o sucesso da gestao das
equipas em regime de teletrabalho (Morais & Sobral, 2021). A capacidade de organizagdo foi
a mais mencionada pelos participantes, tendo sido considerada crucial para manter o foco e
realizar o trabalho proposto. Esta capacidade de organizagdo prendeu-se, de acordo com os
entrevistados, na organizacio horaria e na definicio de objetivos claros e realistas para o dia. E
interessante notar que esta competéncia, ao contrario das restantes, ndo foi mencionada
diretamente na literatura apresentada, no entanto, foi a mais importante para os participantes

entrevistados, acrescentando pertinéncia ao estudo em causa.

Q2: Quais as principais estratégias adotadas pelos lideres e por colaboradores para

que a sua fungdo e a sua equipa de trabalho sejam bem-sucedidas em regime de teletrabalho?

Ao longo das entrevistas, os participantes foram questionados relativamente as
principais estratégias que aplicaram durante o teletrabalho em periodo pandémico. Esta
tematica levou a pertinentes discussdes e reflexdes por parte dos participantes, tendo
submergido varias subcategorias, tendo-se destacado as seguintes: Suporte Profissional (2.1),
Horarios (2.2), Comunicacao (2.3) e Equipamentos e Softwares (2.4). Mais uma vez, estas
categorias foram as mais mencionadas tanto por lideres como por colaboradores com cargos de
chefia.

As estratégias por parte das chefias, cujo principal objetivo era demonstrar e transmitir

suporte profissional, foram consideradas pelos colaboradores (50%, N=5) e lideres (60%,
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N=6) como essenciais para se sentirem apoiados e consequentemente realizar o teletrabalho de
maneira eficaz e produtiva. Estes resultados sdo consonantes com a literatura, que considera
que o suporte profissional prestado aos colaboradores influencia a realizacdo bem-sucedida das
suas tarefas (Baker et al., 2006), sendo extremamente importante para o sucesso € bem-estar
dos mesmos e das suas equipas (Microsoft, 2021). Posto isto, os entrevistados mencionaram
como as estratégias utilizadas pelos seus lideres e organizac¢des ao nivel do suporte profissional
foram cruciais para o seu trabalho e bem-estar, estas estratégias passaram desde a
disponibilizagdo de varios servigos de apoio fisico e emocional [e.g., “Depois o contexto onde
estou atualmente também disponibiliza a varios tipos de consultas gratuitas, por exemplo,
tenho disponivel consultas com um psicologo, consultas com nutricionista..ou seja, ndo é
especifico para a parte de trabalho remoto, mas da-nos essa facilidade porque ha pessoas
que,por exemplo, se isolaram muito por estarem casa...(...)E depois a minha propria manager
¢ muito presente, ou seja, independentemente de estarmos em trabalho remoto, em trabalho
presencial, procura estabelecer contato connosco todos os dias, reunir connosco...ou seja sinto
que ela esta sempre la percebes.” (C_IM)], [e.g.,” (...) depois em termos de apoio emocional,
houve uma maior atengdo por parte das Organizagoes, para de facto providenciar esse apoio
das pessoas... até porque estavamos todos a passar por uma pandemia e isso era algo que ndo
podia ser ignorado. Foi muito importante para realizar bem o meu trabalho...”(C_JC)]; até o
apoio através da comunica¢do e compreensdo, [e.g., “A institui¢do propiciou formagdo para,
num primeiro momento, ser possivel utilizar a plataforma disponibilizada...Desse modo, senti
apoio e predisposi¢cdo para me ajudarem nos problemas que pudessem existir.” (L_SP)], [e.g.,
“FE por isso acho que havia uma certa compreensdo da empresa e eu estava a vontade para
expor o que eu estava a sentir.” (C_AO)].

Ao nivel dos horarios, os entrevistados consideraram absolutamente crucial a
capacidade de gerir o seu tempo e rotinas de trabalho de modo a realizar com eficacia o mesmo.
Mais uma vez, a gestdo do tempo foi mencionada por ambos lideres e colaboradores,
consonante com a literatura que refere que o teletrabalho pode levar a uma intensificacdo dos
horarios de trabalho (Grant et al., 2013), sendo, assim, determinante para os trabalhadores gerir
barreiras temporais durante o teletrabalho (Farrell, 2017). Essa gestao foi mencionada por 70%
(N=7) dos colaboradores [e.g., “Mas a minha maior estratégia foi mesmo obrigar-me a desligar
e pronto criar aqueles horarios...e depois também fazer uma lista de objetivos que tinha para
o dia, e isso serviu muito como minha defesa.”(C_RC)], [e.g., “Agora também ao final do dia
normalmente saio a horas, porque sendo eu vou ficar desgastada, ndo vale a pena estar aqui a

trabalhar um pouco mais e ficar cansada, até porque eu fazia isso antes, ia dormir tarde e no
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dia seguinte estava mais cansada... e isto foi uma bola de neve. Agora tenho que cumprir mesmo
os horarios e pronto.” (C_AQ)], e pela lideranca (40%, N=40), que além de estabelecer regras
claras ao nivel hordrio para as suas equipas [e.g., “Tivemos de ser estabelecidas regras claras
quanto aos horarios relacionados com o trabalho, aulas online e periodos de refeicoes,
obrigando em algumas situagoes, por exemplo a almogar e trabalhar em periodos diferentes.”
(L_LE)], mas também para os proprios [e.g.,“Sem duvida o cumprimento dos hordrios
habituais de trabalho. Tentar que fosse tudo normal, foi o mais importante para a minha saude
fisica e mental.” (L_RA)].

Relativamente as estratégias que concernem a comunicac¢do, estas foram as mais
mencionadas por ambos lideres e colaboradores sem cargos de chefia, tendo sido assim
consideradas como as mais importantes para o sucesso em teletrabalho. Uma vez que a presenca
fisica das equipas de trabalho ¢ impedida, a comunicacgao entre membros e liderangas pode ser
comprometida, sendo um desafio que necessita ser superado (Ford et al., 2017). Deste modo,
nove colaboradores (90%) consideraram que este processo social entre 0os mesmos € 0s seus
colegas de trabalho e chefias foi determinante para o seu bem-estar e sucesso em teletrabalho
[e.g., “Eu acho que passou muito por ter partilhado e sempre comunicado com as pessoas da
minha equipa essa sensagdo, ir ouvindo e saber que eles também estavam a passar pelo mesmo
e que a minha organizagdo compreendia essa questdo...comeg¢amos a criar momentos, por
exemplo, se tivéssemos que fazer tarefas mais enfadonhas, no meu caso, fazé-lo em conjunto
como ligar, ou seja, criar aquela sensagdo de observagado e que alguém esta a trabalhar comigo
ao mesmo tempo. Portanto tentamos criar isso e comunicarmos frequentemente foi algo que
me ajudou a mim pessoalmente e profissionalmente.” (C_JC)]. Ja 100% da lideranga (N=10)
considerou que era necessario criar rotinas de reunides de modo a comunicar com todos,
fazendo os colaboradores sentirem-se ouvidos e apoiados, a0 mesmo tempo que controlando o
seu trabalho, [e.g., “Pd, as estratégias...Foi muito aquilo que te disse no inicio, foi ter rotinas
de reunioes com toda a gente, comunicar acima de tudo, temos reunioes diarias, temos reunido
quinzenal em que toda a gente fala, temos reunido mensal de equipas, temos de seis em seis

)

meses reunioes com toda a gente individualmente, temos uma reunido semanal por drea.’
(L_RD)].

A categoria relativa aos equipamentos e softwares ¢ de elevado valor quando nos
referimos a teletrabalho, a capacidade de utilizar a tecnologia para beneficio do proprio e do
seu trabalho, tornou-se ainda mais relevante com a emersdo do teletrabalho (Belzunegui-Eraso
& Erro-Garcés, 2020). Assim, os lideres (60%, N=6) e colaboradores (50%, N=5) mencionaram

que a utilizagdo de certos equipamentos e softwares foi crucial para manter o foco no trabalho,
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[e.g., “FE uma das estratégias que eu também fiz para estar sempre sempre focada e ndo desfocar
era que eu tenho uma aplicagdo no telemovel que eu ponha durante X minutos enquanto estava
a trabalhar e, ao final desses minutos, tinha 5 minutos em que parava e fazia pausa... Ou seja,
acabava por me fazer estar um bocadinho mais focada, entdo fazia isso através da aplicagdo.”
(C_AO)], [e.g “Também arranjei uns fones melhores que isolassem melhor o ruido, também foi
vantajoso ter dois monitores, um para registo de dados e outro para manter o contacto ocular
com as pessoas com quem falava. Essas foram as maiores estratégias ao longo do tempo...”
(L_RI)], referindo também a elevada importancia da disponibiliza¢cdo destes materiais por parte
das organizagdes [e.g“Se eu precisar de algum material extra...por acaso ndo tive essa
necessidade porque ja tinha uma cadeira e um ecrd extra mas pronto... Se eu precisasse de
uma coisa dessas, rapidamente me davam isso.” (C_IM)].

Tendo como ponto de partida a reflexdo geral realizada pelos intervenientes, as
principais estratégias mencionadas pelos mesmos prenderam-se com o suporte profissional, os
horarios, a comunicagdo e a utilizagdo benéfica de equipamentos e softwares no teletrabalho.
De notar que algumas destas estratégias se relacionam com as competéncias mencionadas
anteriormente, nomeadamente, estratégias de conciliagdo hordria com competéncias de
organizacao e estratégias de comunicacao e saber comunicar (competéncia). As capacidades de
flexibilidade e autonomia também se encontram relacionadas com o suporte profissional obtido,
tendo os participantes mencionado varias vezes que a flexibilidade dada em teletrabalho
permitiu uma manutencdo da sua satide mental e fisica, conseguindo adaptar o seu dia-a-dia a
esta nova realidade. O suporte profissional também ja tinha sido mencionado vérias vezes ao
longo deste estudo como um dos principais fatores para o sucesso das equipas virtuais (Bentley
etal., 2016). Ainda assim, as estratégias no que concerne a comunicacao foram as mais referidas
por ambos lideres e colaboradores. Estas estratégias foram consideradas, pelos entrevistados,

como primordiais para o sucesso do teletrabalho.

4. Discussao Global

Os dados existentes acerca do teletrabalho e a constante habitua¢do por parte das
organizagdes e colaboradores a este regime, demonstram-nos que esta tendéncia veio para ficar.
No entanto, ¢ importante compreender que essa afirmacdo significa grandes e profundas
transformagdes no meio organizacional e no modo como vemos o trabalho, exigindo mudancas
por parte da lideranca e das equipas de trabalho. Este estudo procurou apresentar quais as

varidveis mais importantes para o sucesso do teletrabalho e inten¢do de permanecer no mesmo,
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para ambos lideres e colaboradores, assim como compreender quais as principais competéncias
e estratégias para uma adaptacdo bem-sucedida a esta nova realidade.

Numa logica quantitativa, foi possivel verificar que o suporte profissional tem impacto
direto na produtividade e intencdo de permanecer em teletrabalho de todos os participantes.
Esta variavel ja era de extrema pertinéncia antes do teletrabalho, no entanto, tem vindo a
revelar-se ainda mais importante neste regime (Microsoft, 2021). Ainda dentro desta
metodologia, verificou-se que os colaboradores obtém uma maior percecdo da sua
produtividade do que os seus lideres, tornando importante analisar estratégias que devem ser
aplicadas para atenuar essa discrepancia. Assim, o estudo qualitativo realizado de seguida
permitiu analisar com maior profundidade os resultados obtidos anteriormente, sublinhando,
mais uma vez, a importancia de utilizar estratégias relacionadas com o suporte profissional, a
comunicacio e a flexibilidade. E interessante notar que a principal competéncia mencionada
pelos participantes foi a organizacdo, ndo tendo esta sido diretamente mencionada pela
literatura acerca desta tematica, e sim que o papel da clara defini¢cao de objetivos e tarefas pela
lideranca pode ser comprometido durante o teletrabalho (Ford et al., 2017), podendo explicar
assim a importancia € men¢do de uma maior organizacdo e autonomia por parte dos
colaboradores e equipas de trabalho. A crescente dificuldade em comunicar em regime de
teletrabalho apresentada pela literatura, também foi notdria na analise dos dados obtidos no
presente estudo, isto porque, ambos lideres e colaboradores consideraram como mais
importantes as estratégias relacionadas com a comunica¢do entre todos os membros das
equipas, tendo essa sido crucial para o sucesso dos mesmos. Ainda que a maior parte destes
resultados nao tenham constituido alguma novidade comparativamente aos estudos ja feitos, ¢
importante mencionar que, neste estudo, foi abordado o contexto portugués, que apresenta
consideravelmente menos literatura quando comparado a outros paises, sendo assim importante
para as organizagdes e trabalhadores nacionais.

A literatura apresenta uma lacuna no que consta & comparagdo entre lideres e
colaboradores em teletrabalho, ndo havendo esta distin¢do, considerando a equipa de trabalho
como um todo ou fazendo referéncia apenas a liderancga, tendo este estudo procurado colmatar
essa brecha. Considero, assim, como um dos seus principais e interessantes resultados, o facto
de ambos lideres e colaboradores terem apresentado resultados extremamente semelhantes,
dificultando a comparag@o entre os dois grupos, mas também chamando a atencdo para os
leques de competéncias e estratégias semelhantes para ambos os grupos quando se trata de

teletrabalho, algo que pode ndo acontecer no trabalho presencial.
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Relativamente as limitagcdes do estudo qualitativo, é possivel referir o género dos
participantes do estudo qualitativo que foi maioritariamente feminino (75%). No estudo
quantitativo, a maioria dos participantes (88%) trabalhava numa grande empresa, resultados
que podem ter influenciado multiplas varidveis, como por exemplo, o suporte profissional
recebido, nomeadamente no financiamento para a disponibiliza¢do de materiais de escritorio e
pagamento de despesas extras adjacentes ao teletrabalho.

Para investigacdes futuras parece pertinente optar por uma amostra mais diversificada,
nomeadamente em termos de género, habilitagdes académicas e tipo de empresas.
Adicionalmente, seria interessante realizar uma comparagao entre as diferentes gera¢des, uma
vez que experienciam o teletrabalho de modos distintos. Acrescento ainda que seria relevante
adaptar as varidveis e objetivos deste estudo num contexto pos-pandemia do mercado de
trabalho, ou seja, no modelo hibrido.

Concluindo, como implicagdes praticas sobressai a elevada importancia do suporte
profissional em contexto de teletrabalho. Uma maior comunicagdo e apoio por parte da
lideranca evitaria resultados como os referidos neste estudo, nomeadamente os vieses que
ocorrem na perce¢do de produtividade que os lideres apresentam relativamente aos seus
trabalhadores. Tanto os dados quantitativos obtidos, como os qualitativos, demonstraram a
importancia desta dimensdo para o sucesso das equipas virtuais, sendo importante, por parte
das organizagdes, o investimento na area do suporte profissional, garantindo o apoio necessario
aos seus colaboradores e também na area do desenvolvimento de competéncias.

Em suma, ¢ importante mencionar que a realidade das organizagdes e do teletrabalho
estd em continua mudanca, fazendo assim com que as competéncias e estratégias adotadas pelos
lideres e colaboradores estejam em constantes atualizagdes e desenvolvimentos, permitindo
assim um investimento e importante processo de aprendizagem por ambos, lideres e

colaboradores, a uma nova realidade corporativa.
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Anexos

Anexo 1 — Questionario Colaboradores

WORK@HOME - WORKING AT HOME: CHALLENGES AND STRATEGIES

O projeto Working@Home 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.

Neste questiondrio iremos colocar-lhe questdes sobre a sua experiéncia com o
teletrabalho durante o periodo da pandemia, nomeadamente dificuldades sentidas, estratégias
utilizadas e o suporte recebido por parte da sua organizagao.

A participagao neste estudo ¢ voluntaria e andnima, tendo o direito de poder desistir a
qualquer momento do estudo. A informagao recolhida destina-se unicamente a fins de
investigagao e os dados serdo tratados de forma coletiva.

O presente estudo ¢ desenvolvido por uma equipa de investigagdo com o apoio do
CEDH - Research Centre for Human Development da Faculdade de Educacao e Psicologia,
Universidade Catolica Portuguesa, Porto. Em caso de divida podera contactar-nos através do

e-mail workathome@porto.ucp.pt.

Muito obrigada pela sua colaboragao.

1. Durante o periodo de pandemia, ocupou algum tipo de cargo de lideranca dentro da sua

organizagdo? (e.g., chefe de equipa): ] Sim [ ]Nio

2. Durante o primeiro periodo de confinamento esteve em... Escolha apenas uma op¢ao
[] Teletrabalho com horario completo

[ ] Teletrabalho com horério reduzido

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario completo

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario reduzido

[ ] Lay-off

[] Lay-off com horario reduzido

[] Regime presencial com horario completo
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[ ] Regime presencial com horario reduzido

[] Desemprego

2. Atualmente estd em... Escolha apenas uma opg¢ao

[ ] Teletrabalho com horério completo

[ ] Teletrabalho com horério reduzido

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario completo
[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario reduzido
[ ] Lay-off

[] Lay-off com horario reduzido

[] Regime presencial com horario completo

[ ] Regime presencial com horario reduzido

[ ] Desemprego

[Caracterizacido Organizacional]

3. Selecione o setor de atividade da sua organizagdo

[] Agricultura, produgdo animal, caca, floresta e pesca

[ ] Indistrias extractivas

[ ] Industrias transformadoras

[ ] Electricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar frio

[ ] Captagao, tratamento e distribui¢do de dgua; saneamento, gestdo de residuos e despoluigio
[] Construcao

[ ] Comércio por grosso e a retalho; reparagio de veiculos automodveis e motociclos
[] Transportes e armazenagem

[] Alojamento, restauragdo e similares

[ ] Atividades de informagio e de comunicagio

[ ] Atividades financeiras e de seguros

[ ] Atividades imobiliérias

[ ] Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares

[ ] Atividades administrativas e dos servigos de apoio

[ ] Administragdo Publica e Defesa; Seguranca Social Obrigatéria

[ ] Educacdo

[ ] Atividades de satde humana e apoio social
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[ ] Atividades artisticas, de espectaculos, desportivas e recreativas

[ ] Outras actividades de Servigos

[ ] Atividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de produgio das
[ ] familias para uso proprio

[ ] Atividades dos organismos internacionais e outras institui¢des extra-territoriais

INE - Classificagdo Portuguesa das Actividades Economica (2007) -
https://www.ine.pt/ine_novidades/semin/cae/CAE_REV 3.pdf

4. Numero aproximado de colaboradores da organizagdo

5. Anos de experiéncia na fun¢ao atual (expertise)? ano(s) meses

6. Na sua organizagao atual, antes do periodo de confinamento, j& exercia fun¢des em regime
de teletrabalho (total ou parcial)? Sim [ ] Nzo[ ]

- Durante quanto tempo (em meses)?

7. Antes do periodo de confinamento, teve alguma experiéncia de teletrabalho
(numa organizagio anterior)? Sim [_| N&o []

- Durante quanto tempo (em meses)?

8. Quando estd/esteve em regime de teletrabalho, considera que trabalhou:
[ ] Menor ntimero de horas do que em regime presencial
[ ] Igual nimero de horas do que em regime presencial

[_] Maior niimero de horas do que em regime presencial

[Caracterizacdo Demografical
9. Género

[ ] Masculino [_] Feminino [ ] Outro [_] Prefiro néo responder

10. Idade:

11. Educagao:

[ ] Escolaridade obrigatéria incompleta
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[ ]9°ano

[ ]12°ano

[ ] Bacharelato
[ ] Licenciatura
[ ] Mestrado

|:| Doutoramento

12. Estado Civil
[ ] Solteiro(a) [ ] Casado(a)/ Unido de facto [ ] Divorciado(a) / Separado(a) [ ] Viavo(a)

13. Agregado Familiar

Numero (contando consigo):

14. Quantos adultos do seu agregado familiar estiveram nos seguintes regimes durante o
periodo de confinamento? (ndo contando consigo)

e Teletrabalho

e Lay-off

e Regime presencial

e Desemprego

e Reformado

15. Criangas em casa
Numero:
Em que idades (seleccione todas as que se aplicam):
[] Educacdo pré-escolar
[ ] Ensino basico (1° Ciclo)
[ ] Ensino basico (2° Ciclo)
[ ] Ensinos basico (3° Ciclo)

[ ] Ensino secundario
[Percecao de Competéncias Pessoais e Profissionais]

As afirmagdes que se seguem dizem respeito a sua experiéncia com o aumento do

teletrabalho consequente do periodo de confinamento.
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Considerando o seu desempenho profissional em regime de teletrabalho, por favor

indique em que medida considera que se identifica com as seguintes afirma¢des numa escala

de (1) "discordo completamente" a (5) "concordo completamente".

Eficacia / Produtividade (adaptacdo subescala EWL)

1. Consigo concentrar-me nas minhas tarefas.

2. Mesmo com interrupg¢des externas (e.g., familiares) consigo corresponder as expectativas
de qualidade da minha chefia. _

3. Sou mais eficaz a cumprir com os meus objetivos principais e resultados finais. _

4. De uma forma geral a minha produtividade aumenta.

1. Consigo estabelecer rotinas e cumprir prazos com facilidade. _

2. Tenho os conhecimentos necessarios na minha fungdo para resolver os problemas que
surgem.

O meu nivel de desempenho ¢ elevado.

Sou capaz de tomar decisdes de uma forma confiante e independente.

Sinto-me confortdvel a trabalhar sozinho(a), sem interagdo com os meus colegas.

Sou capaz de agendar e organizar o meu trabalho de forma a cumprir com prazos.

NS R

Comunico claramente com a minha chefia e colegas sobre o ponto de situagdo das minhas
tarefas.
8. Assumo a responsabilidade por concluir as minhas tarefas sem que o mesmo me seja

pedido pela minha chefia.
[Suporte Profissional]
De seguida vai encontrar afirmagdes que se referem ao apoio prestado pela sua chefia

durante o periodo de teletrabalho.

Existem algumas estratégias que podem ser implementadas de forma a reduzir as

dificuldades especificas do teletrabalho. Por favor indique em que medida considera que a sua

chefia implementa as seguintes estratégias quando estd em teletrabalho. Responda numa

escala de (1) "discordo completamente" a (5) "concordo completamente".

1. Comunica de forma clara, regular e frequente com a equipa.

2. Clarifica fungoes, prioridades e objetivos aos elementos da equipa.
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Comunica com cada um dos elementos da equipa individualmente.

Questiona e resolve os obstaculos que os elementos da equipa encontram. ____

Atribui a cada um dos elemento da equipa um nivel de autonomia adequado ao seu nivel
de experiéncia e competéncia. ___

Estabelece objetivos individuais para todos os elementos de equipa.

Reconhece os meus esforgos e contribuigdes.

Confia em mim para desempenhar as minhas tarefas. _

Acompanha com mais atencdo o progresso das minhas tarefas, levando-me a sentir seguro

sobre a direcao do trabalho.

. Aumenta a monitoriza¢do do meu trabalho, levando-me a sentir maior pressao e falta de

autonomia.

. Reconhece e recompensa os elementos da equipa.
12.
13.
14.

Promove o trabalho de equipa.
Mostra interesse e preocupagdo pelos elementos da equipa.

Partilha informa¢ao de uma forma transparente.

[Intentions to keep teleworking]|

As seguintes afirmagdes referem-se a sua atual percepcao do teletrabalho e em que medida

considera que o teletrabalho serd impulsionado pela atual crise. Indique até que ponto

concorda com as afirmagdes numa escala de "discordo completamente" (1) a "concordo

completamente" (5).

NS R -

Atualmente vejo o teletrabalho de uma forma mais positiva. ____

Espero voltar a ter oportunidades de trabalhar mais tempo em teletrabalho. _
Estou motivado/a para continuar a trabalhar em teletrabalho. __

Agora tenho uma opinido mais positiva sobre as reunides virtuais. ____

Espero que, no futuro, mais das minhas reunides se realizem virtualmente. __

A minha organizag¢do esta preparada para continuar em regime de teletrabalho. _

Os/as supervisores estdo preparados para continuar em regime de teletrabalho.
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Anexo 2 — Questionario Lideres

WORK@HOME - WORKING AT HOME: CHALLENGES AND STRATEGIES

O projeto Working@Home 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 p6s confinamento consequente da pandemia
COVID-19.

Neste questiondrio iremos colocar-lhe questdes sobre a sua experiéncia com o
teletrabalho durante o periodo da pandemia, nomeadamente dificuldades sentidas, estratégias
utilizadas e o suporte recebido por parte da sua organizagao.

A participagao neste estudo ¢ voluntaria e andnima, tendo o direito de poder desistir a
qualquer momento do estudo. A informagao recolhida destina-se unicamente a fins de
investigagdo e os dados serdo tratados de forma coletiva.

O presente estudo ¢ desenvolvido por uma equipa de investigagdo com o apoio do
CEDH - Research Centre for Human Development da Faculdade de Educacao e Psicologia,
Universidade Catolica Portuguesa, Porto. Em caso de divida podera contactar-nos através do

e-mail workathome@porto.ucp.pt.

Muito obrigada pela sua colaboragao.

Durante o periodo de pandemia, ocupou algum tipo de cargo de lideranca dentro da sua

organizagdo? (e.g., chefe de equipa): [_] Sim [ INzo

1. Durante o primeiro periodo de confinamento esteve em... Escolha apenas uma op¢ao
[ ] Teletrabalho com horério completo

[ ] Teletrabalho com horério reduzido

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario completo

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario reduzido

[ ] Lay-off

[] Lay-off com horario reduzido

[] Regime presencial com horario completo

[ ] Regime presencial com horario reduzido

[ ] Desemprego
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2. Atualmente estd em... Escolha apenas uma opg¢ao

[ ] Teletrabalho com horério completo

[ ] Teletrabalho com horério reduzido

[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario completo
[ ] Teletrabalho e regime presencial com horario reduzido
[ ] Lay-off

[] Lay-off com horario reduzido

[] Regime presencial com horario completo

[ ] Regime presencial com horario reduzido

[] Desemprego

[Caracterizac¢ido Organizacional]

3. Selecione o setor de atividade da sua organizagao:
[] Agricultura, produgdo animal, caca, floresta e pesca
[ ] Indistrias extractivas

[ ] Industrias transformadoras

[ ] Electricidade, gas, vapor, 4gua quente e fria e ar frio

[] Captagao, tratamento e distribui¢do de dgua; saneamento, gestdo de residuos e despoluigio

[] Construcao

[ ] Comércio por grosso e a retalho; reparagio de veiculos automoéveis e motociclos

[] Transportes e armazenagem

[] Alojamento, restauragio e similares

[ ] Atividades de informagio e de comunicagio

[ ] Atividades financeiras e de seguros

[ ] Atividades imobiliérias

[ ] Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares

[ ] Atividades administrativas e dos servigos de apoio

[ ] Administragio Publica e Defesa; Seguranca Social Obrigatéria
[ ] Educacdo

[ ] Atividades de satide humana e apoio social

[ ] Atividades artisticas, de espectaculos, desportivas e recreativas

[ ] Outras actividades de Servigos
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[ ] Atividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de producio das
[ ] familias para uso proprio

[ ] Atividades dos organismos internacionais e outras institui¢des extra-territoriais

INE - Classificagdo Portuguesa das Actividades Economica (2007) -
https://www.ine.pt/ine_novidades/semin/cae/CAE_REV 3.pdf

4. Numero aproximado de colaboradores da organizagao

5. Numero de elementos da equipa que coordena

6. Anos de experiéncia na fun¢ao atual (expertise)? ano(s) meses

7. Na sua organizagao atual, antes do periodo de confinamento, j& exercia fungdes em regime
de teletrabalho (total ou parcial)? Sim [ ] Nzo[ ]

- Durante quanto tempo (em meses)?

8. Antes do periodo de confinamento, teve alguma experiéncia de teletrabalho
(numa organizagio anterior)? Sim [_| N&o []

- Durante quanto tempo (em meses)?

9. Quando esté/esteve em regime de teletrabalho, considera que trabalhou:
[ ] Menor ntiimero de horas do que em regime presencial
[ ] Igual nimero de horas do que em regime presencial

[_] Maior ntiimero de horas do que em regime presencial

[Caracterizacdo Demografical
1. Género

[ ] Masculino [_] Feminino [ ] Outro [_] Prefiro néo responder

2. Idade:

3. Educacao:

[ ] Escolaridade obrigatéria incompleta

[ ]9°ano

43



[ ]12°ano

[ ] Bacharelato
[ ] Licenciatura
[ ] Mestrado

|:| Doutoramento

4. Estado Civil
[ ] Solteiro(a) [ ] Casado(a)/ Unido de facto [ ] Divorciado(a) / Separado(a) [ ] Viavo(a)

5. Agregado Familiar

Numero (contando consigo):

6. Quantos adultos do seu agregado familiar estiveram nos seguintes regimes durante o
periodo de confinamento? (ndo contando consigo)

e Teletrabalho

e Lay-off

e Regime presencial

e Desemprego

e Reformado

7. Criangas em casa

Numero:

Em que idades (seleccione todas as que se aplicam):
[ ] Educagio pré-escolar

[ ] Ensino basico (1° Ciclo)

[ ] Ensino basico (2° Ciclo)

[ ] Ensinos basico (3° Ciclo)

[ ] Ensino secundario

As afirmagdes que se seguem dizem respeito a sua experiéncia com o aumento do
teletrabalho consequente do periodo de confinamento.

Considerando o regime de teletrabalho, indique em que medida concorda com cada

uma das seguintes afirmacdes relativamente ao desempenho profissional da equipa que
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coordena. Responda numa escala de (1) "discordo completamente" a (5) "concordo

completamente".

Eficacia / Produtividade (adaptacdo subescala EWL)

l.
2.

A

Conseguem concentrar-se nas suas tarefas.

Mesmo com interrupgdes externas (e.g., familiares) conseguem corresponder as minhas
expectativas de qualidade.

Sao mais eficazes a cumprir com os seus objetivos principais e resultados finais.

De uma forma geral a produtividade aumenta.

Conseguem estabelecer rotinas e cumprir prazos com facilidade.

Tém os conhecimentos necessarios na sua fungdo para resolver os problemas que surgem.

O nivel de desempenho ¢ elevado.
Sdo capazes de tomar decisdes de uma forma confiante e independente.
Sentem-se confortaveis a trabalhar sozinhos, sem interacdo com os seus colegas.

Sdo capazes de agendar e organizar o seu trabalho de forma a cumprir com prazos.

Comunicam claramente com a chefia e colegas sobre o ponto de situacdo das suas tarefas.

Assumem a responsabilidade por concluir as suas tarefas sem que o mesmo seja pedido

pela chefia.

[Suporte Profissional]

De seguida vai encontrar afirmacdes que se referem ao apoio prestado aos seus

colaboradores durante o periodo de teletrabalho.

Supervisor Support

Pedimos que pense uns instantes na sua relacdo com os elementos da sua equipa e no

comportamento que adota em periodos de teletrabalho.

Por favor indique em que medida considera que as seguintes estratégias sdo implementadas

quando lidera equipas em regime de teletrabalho. Responda numa escala de (1) "discordo

completamente" a (5) "concordo completamente".
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1. Clarifico fun¢des, prioridades e objetivos aos elementos da equipa.
Comunico com cada um dos elementos da equipa individualmente.

Questiono e resolvo os obstaculos que os elementos da minha equipa encontram.

Ll e

Atribuo a cada um dos elementos da minha equipa um nivel de autonomia adequado ao
seu nivel de experiéncia e competéncia.

Estabeleco objetivos individuais para todos os elementos da minha equipa.

Reconheco os esforcos e contribuigdes dos elementos da minha equipa.

Confio nos elementos da minha equipa para desempenharem as suas tarefas.

e

Acompanho com mais aten¢do o progresso das tarefas dos elementos da minha equipa,

levando-os a sentirem seguros sobre a direcao do trabalho.

9. Aumento a monitoriza¢do do trabalho dos elementos da minha equipa, levando-os a
sentir maior pressao e falta de autonomia.

10. Reconhego e recompenso os elementos da minha equipa.

11. Promovo o trabalho de equipa.

12. Mostro interesse e preocupagao pelos elementos da minha equipa.

13. Partilho informagao de uma forma transparente.

De todas as estratégias de apoio a transi¢do para o regime de teletrabalho associadas ao seu
comportamento implementadas/incentivadas por si (incluidas na lista acima ou ndo) quais

considera terem sido as mais eficazes:

Indique que outras estratégias associadas ao seu comportamento poderia/gostaria de ter

implementado de modo a facilitar o trabalho dos elementos da equipa que coordena:

[Intentions to keep teleworking]|

As seguintes afirmagdes referem-se a sua atual percepcao do teletrabalho e em que medida
considera que o teletrabalho serd impulsionado pela atual crise. Indique até que ponto
concorda com as afirmagdes numa escala de "discordo completamente" (1) a "concordo
completamente" (5).

1. Atualmente vejo o teletrabalho de uma forma mais positiva.

2. Espero voltar a ter oportunidades de trabalhar mais tempo em teletrabalho.

3. Estou motivado/a para continuar a trabalhar em teletrabalho.

4. Agora tenho uma opinido mais positiva sobre as reunides virtuais.
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5. Espero que, no futuro, mais das minhas reunides se realizem virtualmente.

6. A minha organizagdo estd preparada para continuar em regime de teletrabalho.

7. Os/as supervisores estdo preparados para continuar em regime de teletrabalho.
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Anexo 3 — Caraterizacdo Completa dos participantes

de Facto

Codigo | Sexo | Idade | Habilita¢ | Estado | Element N° Escolarida | Categoria N° Antiguida | Experiéncia | Atualmen
oes Civil 0s Crianca de Profissiona | Elemento de na de te em
Académic Agregad s no Criancas 1 s Organiza¢ | Teletrabalho | Teletraba
as 0 Agrega no Coorden ao Antes lho
Familia do Agregado a Pandemia
r
L BR Masculin 28 Licenciatura | Solteiro 4 0 (Nao se Lider 5 1 ano Nao Sim
0 Aplica)
L CA | Feminino 55 Mestrado Casada 3 0 (Nao se Lider 3 7 anos Nao Nao
ou Unido Aplica)
de Facto
L CR Feminino 51 Licenciatura | Casada 3 1 2° Ciclo Lider 14 6 anos Nao Sim
ou Unido
de Facto
L DA | Feminino 29 Mestrado Solteira 1 0 (Nao se Lider 7 2 anos Sim Sim
Aplica)
L DI Feminino 38 Licenciatura | Casada 4 2 1° Ciclo Lider 6 8 anos Nao Nao
ou Unido 2° Ciclo
de Facto
L LE Masculin 48 Licenciatura | Casado 3 1 2° Ciclo Lider 14 29 anos Sim Sim
0 ou Unido
de Facto
L RA | Feminino 43 Mestrado Casada 2 0 (Nao se Lider 7 15 anos Sim Sim
ou Unido Aplica)
de Facto
L RI Masculin 45 Licenciatura | Casado 4 2 Pré-Escolar Lider 20 5 anos Sim Sim
0 ou Unido 1° Ciclo
de Facto
L Sp Feminino 50 Mestrado Divorcia 3 0 (Nao se Lider 12 11 anos Nao Nao
da ou Aplica)
Separada
L SU Feminino 41 Licenciatura | Casada 4 2 Pré-Escolar Lider 20 2 anos Sim Sim
ou Unido 3° Ciclo




Codigo | Sexo | Idade | Habilita¢ | Estado | Element N° Escolarida | Categoria N° Antiguidad | Experiéncia | Atualment
oes Civil os Crianca de Profission | Element ena de eem
Académic Agregad s no Criancas al 0s Organiza¢ | Teletrabalho | Teletrabal
as 0 Agregad no Coorden a0 Antes ho
Familiar 0 Agregado a Pandemia
C AO | Feminino 32 Licenciatura | Solteira 2 0 (Nao se Colaborador (Nao se 2 anos Sim Sim
Aplica) Aplica)
C M Feminino 28 Mestrado Solteira 2 0 (Nao se Colaborador (Nao se 1 ano Nao Sim
Aplica) Aplica)
C1v Feminino 29 Mestrado Casada ou 2 0 (Nao se Colaborador (Nao se 4 anos Nao Sim
Unido de Aplica) Aplica)
Facto
C IC Feminino 27 Mestrado Solteira 1 0 (Nao se Colaborador (Nao se 2 meses Nao Sim
Aplica) Aplica)
Cc M Masculin 38 Licenciatura | Casada ou 5 3 Pré-Escolar Colaborador (Nao se 6 anos Nao Nao
0 Unido de 1° Ciclo Aplica)
Facto 3° Ciclo
CJv Masculin 62 Mestrado Casado ou 4 0 (Nao se Colaborador (Nao se 36 anos Nao Sim
0 Unido de Aplica) Aplica)
Facto
C MC | Feminino 40 Licenciatura | Casada ou 4 2 Pré-Escolar Colaborador (Nao se 1 ano e meio Nao Sim
Unido de 1° Ciclo Aplica)
Facto
C MJ Feminino 44 Mestrado Casada ou 4 2 Pré-Escolar Colaborador (Nao se 5 anos Nao Nao
Unido de 1° Ciclo Aplica)
Facto
C PL Feminino 26 Mestrado Solteira 5 1 3° Ciclo Colaborador (Nao se 2 anos Nao Sim
Aplica)
C RC Feminino 43 Licenciatura Solteira 1 0 (Nao se Colaborador (Nao se 10 anos Sim Sim
Aplica) Aplica)
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Anexo 4 — Guiao de Entrevista Semiestruturada

CONSENTIMENTO INFORMADO

Enquadramento do Projeto

O projeto Work@Home foi desenvolvido por uma equipa de investigagdo com o apoio
do CEDH - Research Centre for Human Development da Faculdade de Educagdo 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 pdés confinamento

consequente da pandemia COVID-19.

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

Para que possamos aceder a sua informagdo, precisamos que aceite 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 informagdo obtida ao longo da
minha participa¢do no projeto sera estritamente confidencial e que a minha identidade
nunca sera revelada em qualquer relatorio, documento ou a qualquer pessoa.
Compreendi também que a minha participagao neste estudo ¢ voluntaria, podendo desistir
a qualquer momento, sem que essa decisdo reflita qualquer prejuizo para mim.

Autorizo, igualmente a gravagdo da entrevista para a recolha e posterior analise dos
dados do projeto Work@Home, desde que o meu anonimato e confidencialidade das

respostas sejam assegurados.



FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Sexo: [ ]| Mulher [ ] Homem
Idade:
Habilitacoes académicas:
Estado civil:
[ ] Solteiro/a [_] Casado/a ou Unido de facto [_] Viavo/a
[ ] Divorciado/a ou Separado/a
Quantos elementos compdem o seu agregado familiar (contando consigo):
N° de criancas (0-18anos) existem no agregado familiar:
Caso existam criangas, selecione as suas idades (todas as que se aplicam):
[] Educacao pré-escolar
[ ] Ensino basico (1° ciclo)
[ ] Ensino basico (2° ciclo)
[ ] Ensino basico (3° ciclo)
[ ] Ensino secundario
Indique a sua categoria profissional: [ | Lider [ ] Colaborador/a
Se indicou que ocupa um cargo de lideranca, indique o numero de elementos
que existem na equipa que coordena:
Ha quanto tempo se encontra na atual organiza¢do? ___ 2 semanas
Teve alguma experiéncia de teletrabalho anterior a pandemia? [ | Sim [ ]| Nio

Encontra-se atualmente em teletrabalho? |:| Sim |:| Nao
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GUIAO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

a) Dia-a-dia em teletrabalho
1. Como foi o seu primeiro impacto com o teletrabalho?

2. Como descreve um dia tipico de teletrabalho no periodo pandémico?

3. Caso esteja em teletrabalho/Modelo hibrido. Como descreve um dia de

teletrabalho atualmente?

b) Dificuldades sentidas no teletrabalho
1. Quais as principais dificuldades/desafios/exigéncias que sentiu no

teletrabalho durante o periodo pandémico?

¢) Filhos, Agregado familiar e Contacto Social
1. Como conciliou a vida profissional com a vida familiar em teletrabalho
durante o periodo pandémico?
2. Quais os desafios sentidos?
3. Como percecionou o contacto social com a organizagdo e colegas durante
o teletrabalho no periodo pandémico?
4. Qual a influéncia que o teletrabalho teve na relagdo e comunicacido com a

organizagao e colegas durante o isolamento?

5. Que estratégias aplicou para conseguir conciliar o seu trabalho com a vida

pessoal? E apoio ao agregado familiar?
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d) Suporte Profissional

Durante o periodo de teletrabalho em contexto pandémico, que suporte ou
apoio sentiu para realizar com eficacia as suas funcdes por parte da sua

organizagao? E por parte da sua chefia?

2. Caso tenha recebido suporte: Que impacto ¢ que a qualidade deste suporte

teve no seu trabalho?

Caso ndo tenha recebido suporte: Que apoio sentiu necessidade/gostaria

de ter tido para realizar com eficacia as suas funcdes?

e) Produtividade e Desempenho

L.

Percegdo pessoal

Como perceciona a sua produtividade em teletrabalho durante o periodo
pandémico? Em que medida diferiu ou nao da produtividade que tinha no
regime presencial antes da pandemia?

No caso de ter mantido a produtividade: Que estratégias usou para ter

conseguido manter a sua produtividade?

No caso de ter sentido uma melhoria/aumento na produtividade: Que

estratégias usou para ter sentido esse aumento na sua produtividade?

No caso de ndo ter sentido uma melhoria/aumento na produtividade: O

que sente que possa ter falhado para ndo ter sentido uma melhoria na sua

produtividade? Que estratégias sente que poderia ter usado?
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ii. Percecdo da lideranca
1. Qual considera ser a perce¢do da sua chefia relativamente a sua
produtividade em teletrabalho durante o periodo pandémico? E antes?

2. Caso entenda que a sua cheﬁa percecionou que manteve a sua

produtividade em teletrabalho no periodo pandémico: Que estratégias

usou?

Caso entenda que a sua chefia percecionou uma melhoria/aumento na sua

produtividade em _teletrabalho no periodo pandémico: que estratégias

usou?

Caso entenda que a sua chefia ndo percecionou uma melhoria/aumento

na sua produtividade em teletrabalho no periodo pandémico: o que sente

que possa ter falhado e que estratégias sente que poderia ter usado?

ii. Percegdo enquanto Lider
(NOTA: Questoes dirigidas apenas para trabalhadores com fungoes de
chefia/lideranca)
1. Qual era sua perce¢do relativamente a produtividade dos colaboradores em
teletrabalho durante o periodo pandémico? E antes?

2. Caso entenda uma melhoria/aumento na produtividade dos colaboradores

em __teletrabalho no periodo pandémico: que estratégias usou e

implementou na sua equipa?

Caso entenda que ndo houve uma melhoria/aumento na sua produtividade

em teletrabalho no periodo pandémico: o que sente que possa ter falhado

e que estratégias sente que poderia ter usado?

f) Competéncias e Estratégias do Teletrabalho
1. No geral, que competéncias/ estratégias chave considerou essenciais para

o desempenho da sua fungdo em teletrabalho durante a pandemia?
g) Intencio de permanecer em Teletrabalho

1. Como realiza um balango geral da sua experiéncia com o teletrabalho

nestes ultimos dois anos?
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2. Gostaria de permanecer em teletrabalho? (Se sim, porqué? Se nao,
porqué?)
3. Se pudesse escolher, qual o regime de trabalho ideal para si? Por favor,

identifique pelo menos duas razdes para a sua escolha.

h) Conclusao
1. Gostaria de acrescentar algo que considere pertinente para

compreendermos melhor a sua experiéncia em teletrabalho?

Muito obrigada pela sua contribui¢do, deixaremos 0s 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 5 — Descriciao de Categorias

1. COMPETENCIAS-CHAVE PARA O TELETRABALHO

(Categoria que remete para as competéncias-chave mencionadas pelos participantes para ser produtivo em Teletrabalho)

Codigo Designacao Descricao Fontes/Referéncias Exemplos de Dados
1.1. Flexibilidade Capacidade de ser flexivel, 7/10 “E depois ser flexivel... porque estamos a lidar com muita
compreendendo as gente em teletrabalho e a flexibilidade é crucial! Ou seja,
perspetivas e opinides dos ha horarios diferentes, ha as questoes de pessoas que tém
outros, assim como ajustar- filhos e que tem, por exemplo, que os ir buscar a escola ao
se as circunstancias. meio-dia...ou seja, procurar ser flexivel com as pessoas,

compreender também o outro lado e as necessidades de
cada um e irmo-nos ajustando e readaptando as
necessidades para funcionarmos bem e para garantirmos
que o trabalho é feito da melhor forma e sermos

produtivos!” (C_IM)

“E isto acho que foi a estratégia principal para ser bem-
sucedido e produtivo, ter horarios e flexibilidade foi o que

me ajudou a ficar bem emocionalmente também.” (C_IV)

“Acho que a nivel de condi¢coes correu bastante bem, houve
flexibilidade, houve abertura para se perceber que se as
pessoas estdo em casa, ndo vao ficar a trabalhar das 9h as
18h (...) e acho que enquanto organizagdo nos

conseguimos...conseguimos que essa flexibilidade existisse,

sem que as pessoas sentissem que estavam a falhar




enquanto profissionais e dando todo o suporte que era

preciso.” (L_SU)

1.2.

Responsabilidade

Capacidade e dever de
responder pelo seu
comportamento € agoes,

mostrando sensatez

3/4

“Mas também é um bocado aquele lema de maxima
liberdade, mdxima responsabilidade sabes? Eu acredito
muito nisto que é, quanto mais liberdade te derem, mais
confianga estdo a depositar em ti, por isso mais

responsabilidade!” (C_IM)

“E assim, eu acho que é muito importante as pessoas serem
responsaveis. E o facto de estarmos em casa, ndo é tipo
desculpa para estarmos o dia todo no sofa...la esta, temos
de ser responsadveis e continuarmos a coordenar o trabalho
da forma como fariamos se tivéssemos

presencialmente...”(L_DI)

1.3.

Autonomia

Capacidade de realizar de
forma auténoma o seu
trabalho, tomando as
proprias decisoes e atuando

na base do livre-arbitrio.

6/6

“Eu ganhei muita autonomia, eu faco a gestdo do meu posto
de atendimento... e pronto, so levo as coisas a chefia ja
feitas e ele assina e esta tudo bem. Nao tive qualquer
dificuldade por causa disso, ser autonoma foi muito

positivo!” (C_MJ)

“Conseguiram adaptar-se muito bem, sdo muito autonomas

e eu confio porque sao muito responsaveis!” (L._SU)
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1.4.

Compromisso

Obrigagao de cumprir o
acordo estabelecido com a

entidade.

3/3

73

anter o mesmo compromisso, como se tratasse de
trabalho presencial, acho que foi a coisa principal para

mim.” (C_JV)

“(...) porque sendo as pessoas ndo criam relagoes entre
elas e isso é muito complicado... Depois ai ndo ha
compromisso para com o colega, trabalham de forma

individual e ndo como uma equipa e é importante que isso

acontega!” (L_SU)

L.5.

Organizagao

Capacidade de se organizar
de modo a realizar
eficazmente as suas
funcdes, seja através da
organizagdo de horarios ou

de tarefas.

9/15

“Olha planeamento e organizagdo do trabalho. Eu no dia
anterior..mas sempre fiz isso acho é que utilizar isso no
teletrabalhador foi bom... eu no dia antes, organizo o meu
tempo quase ao minuto é obvio que nem sempre corre bem,
as vezes tenho um documento que em vez de demorar 1h a
fazer demora 2 porque é mais complexo e eu ndo tenho essa
nog¢do antes...mas o facto de ter o planeamento feito e
estruturado e de ter uma checklist daquilo que eu fiz e ndo

fiz, ajudou-me a ser mais produtiva.” (C_1V)

“Sem duvida capacidade de organizacdo! Tinhas mesmo de
definir bem os objetivos, o que querias fazer no dia porque
sendo eram horas intermindveis ao computador. E também

ter cuidado para ndo ficar muito confortavel em casa e
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esquecer de fazer o que devemos, entdo para mim

organiza¢do é mesmo a palavra-chave.” (C_RC)

“Acho que o primeiro ponto da produtividade tem a ver

com a organizagdo do dia de trabalho.” (L_RI)

1.6. Adaptacgdo Capacidade de se ajustar as 4/6 “Foi mesmo adaptar-me a uma nova realidade, isso exigiu
circunstancias. atualizag¢do do ponto de vista profissional e
aprofundamento de conhecimentos ou prdticas que
produzissem resultados positivos no dia a dia dos alunos,
nas diferentes areas a ser trabalhadas...” (L_SP)
“Eu ver que elas faziam formagoes e tudo para se
adaptarem foi importante...” (L_CA)
1.7. Criatividade E a capacidade de se 1/1 “Foi preciso muita, muita, criatividade! Nos tivemos mesmo
reinventar, buscar solucgdes de nos reinventar em tudo...” (L_CA)
e ultrapassar os problemas
de modo peculiar, criando
e inventando.
1.8. Comunicacao Processo social que se 6/6 “A comunicagdo ¢ o mais importante! Ou seja, garantir que

traduz na capacidade de
transmitir e receber

informacdes

tens interagoes, que comunicas com as pessoas para tudo
correr bem, até porque se ndo comunicares vai ser mais

dificil seres produtivo...” (C_IM)

“Ndo senti dificuldade a comunicar com a organiza¢do e a

saber o que tinha que fazer, porque sou uma pessoa que tem
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muito a vontade a falar com as pessoas percebes...entdo se
tiver uma duvida pergunto, ligo, fago uma videochamada...
procuro também ter esses momentos mais de interagdo com
as pessoas, com as equipas.”

(C_IM)

“Comunicar foi a chave da produtividade para mim, além
disso fizemos sempre 1 encontro semanal que chamamos o

momento da “borga” (risos). Acho que essa comunicagdo

fazia com que nos sentissemos todos bem e apoiados..e

assim faziamos bem o nosso trabalho.” (L_RA)

1.9.

Concentragao

Capacidade de se manter
focado no que se estd a

executar e/ou ocorrer.

3/3

“O principal para mim foi mais ter a disciplina, disciplina a
nivel de concentracdo, estar concentrada era
essencial...”(C_AO)

“Acho importante as pessoas terem no¢do das suas
responsabilidades, arranjarem algumas estratégias para
conseguirem conciliar e ndo se perderem no foco e pronto...
continuarem a trabalhar, sempre com concentragdo.”

(L_DD)

1.10.

Confianca

Capacidade de acreditar na
sinceridade do outro e

convicgdo nessa verdade.

3/3

“Acho que foi a questdo da comunicagdo mesmo, iamos

falando...é assim eu nunca fui muito controlada também

porque sempre tiveram muita confian¢a no meu trabalho e

eu continuei a sentir isso durante a pandemia e o
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teletrabalho, isso foi muito importante para mim, essa

confianga.” (C_RC)

L r . ~ . .
Sou lider apenas na organizagdo social e sempre confiei

nos colaboradores que compoe a equipa, isso é crucial para

o sucesso.” (L_RA)

1.11.

Consisténcia

Capacidade de se manter

constante.

2/2

“Manter a mesma atitude, como se tratasse de trabalho
presencial, acho que foi a coisa principal para mim, ser
consistente.” (C_JV)

“ . . r . A .

‘Acho que o principal é ter consisténcia para poderes dar e

receberes aquilo que queres da equipa...” (L_RI)

1.12.

Competéncias Digitais

Capacidade de gerir e
trabalhar com os meios

digitais.

1/1

“Para mim a maior competéncia sdo mesmo as
competéncias digitais, mas, sem duvida! No meu caso, o
conhecimento cientifico e pedagogico permitiu que
conseguisse responder as singularidades e especificidades
de cada situagdo e caso, mas se ndo tivesse adquirido essas

competéncias, o resto ndo valia de nada...” (L_SP)

1.13.

Autocontrolo

Capacidade de se controlar.

1/1

O principal para mim foi mais ter a disciplina, disciplina a
nivel de concentracdo, estar concentrada era essencial...ter

muito autocontrolo para exercer as minhas fungoes da

melhor maneira.”’(C_AO)

1.14.

Disciplina

Submissdo e obediéncia a
leis e objetivos definidos

pelo proprio ou por outros.

3/4

“Sem duvida que disciplina também, é a chave, conseguir
fazer uma supervisdo de ti proprio. Porque tu tens mesmo

de ter a disciplina de ok eu tou aqui e eu vou trabalhar as 8
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horas e vou estar focada nesta call..se ndo houver essa

disciplina é impossivel, pelo menos no meu caso.” (C_JC)

“Faz-se tudo com regras e com disciplina, acho que com

isso, tudo se consegue fazer na mesma!” (C_IM)

“Ndo had aqui um corte entre trabalho e a vida pessoal, por
isso é que temos que ter a tal autodisciplina ndo é.... entdo
acho que foi isso, tentar fazer um equilibrio entre as duas

situagoes.” (C_AO)

1.15. Proatividade Capacidade de fazer com 11 “(...) depois diria proatividade, no sentido de que em
que determinadas coisas teletrabalho ha muita gente que por vezes se desleixa um
acontecam ou se bocado, ou seja, se ndo lhe disserem que tem que fazer
desenvolvam, agindo alguma coisa ndo vdo fazer...e eu acho que procurei ser
antecipadamente. muito proativa, mesmo a dar sugestoes e a proativamente
fazer tarefas que ndo me tinham sido pedidas mas que eu
sabia que iriam ser necessarias.” (C_IM)

1.16. Automotivagdo Capacidade de se motivar. /1 “Olha para mim, a competéncia essencial foi a capacidade
de automotivacdo, sem duvida mesmo, tive mesmo de me
motivar para estar em casa.” (C_JC)

1.17. Respeito Apreco e consideragdo pelo 2/2 “Foi aquilo que falei antes, dividir os locais de trabalho e

outro.

as tarefas de cada um e acima de tudo muito respeito pelo

trabalho uns dos outros...” (C_JV)
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“De resto, foi tentar respeitar o espago uns dos outros, é

preciso muito respeito para fazer bem as tarefas.” (C_PL)
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2. ESTRATEGIAS-CHAVE PARA O TELETRABALHO

(Categoria que remete para as estratégias-chave mencionadas pelos participantes para ser bem-sucedido em Teletrabalho)

Codigo

Designacao

Descricao

Fontes/Referéncias

Exemplos de Dados

2.1.

Suporte Profissional

Apoio que as empresas
e/ou chefias prestam ao seu

colaborador.

11/28

“ . . ~
E por isso acho que havia uma certa compreensdo da

empresa e eu estava a vontade para expor o que eu estava a

sentir.” (C_AO)

“Depois o contexto onde estou atualmente também
disponibiliza a varios tipos de consultas gratuitas, por
exemplo, tenho disponivel consultas com um psicologo,
consultas com nutricionista..ou seja, ndo é especifico para a
parte de trabalho remoto, mas da-nos essa facilidade
porque ha pessoas que,por exemplo, se isolaram muito por
estarem casa...(...)E depois a minha propria manager é
muito presente, ou seja, independentemente de estarmos em
trabalho remoto, em trabalho presencial, procura
estabelecer contato connosco todos os dias, reunir

’

connosco...ou seja sinto que ela esta sempre la percebes.’

(C_1IM)

“(...) depois em termos de apoio emocional, houve uma
maior aten¢do por parte das Organizagoes, para de facto
providenciar esse apoio as pessoas... até porque estavamos

todos a passar por uma pandemia e isso era algo que nao
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podia ser ignorado. Foi muito importante para realizar bem

o meu trabalho...”(C_JC)

“A institui¢do propiciou formagdo para, num primeiro
momento, ser possivel utilizar a plataforma
disponibilizada...Desse modo, senti apoio e predisposi¢do

para me ajudarem nos problemas que pudessem existir.”
(L_SP)

2.1.1.

Flexibilidade

Flexibilidade dada ao
trabalhador.

9/13

“Nos escolhemos um modelo, ou seja, escolhemos se
queremos ficar 100% em casa se queremos ficar até 70%,
até 40%, fazemos essa escolha...atualmente se eu quiser
ficar 3 dias em casa fico, se quiser ficar a semana toda

porque me dad mais jeito, fico...vou gerindo como eu quero e
isto da-me muita qualidade de vida e fago muito melhor o
meu trabalho por causa dessa flexibilidade...”

(C_ IM)

“Agora também maior parte das empresas com isso
acabaram para adotar algo mais flexivel, até porque
perceberam que, por exemplo, ha pessoas que trabalham
muito muito bem fora de horas, por exemplo a noite e que
fazem as 8h de trabalho na mesma mas tém uma maior
flexibilidade para trabalhar em horarios diferentes durante
o dia, o trabalho aparece feito e isso é aquilo que importa,

mais do que aquelas horas fixas das 9h as 18h a trabalhar
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presencialmente... Ou seja, a vantagem da flexibilidade é o
facto de vou almogar agora e quero almogar noutro sitio
qualquer e isso da uma liberdade mesmo muito boa. E
hibrido também porque tenho a opg¢do de escolher...a

liberdade de escolha agora é muito boa” (C_JC)

“Acho que a nivel de condicoes correu bastante bem, houve
flexibilidade, houve abertura para se perceber que se as
pessoas estdo em casa ndo vao ficar a trabalhar das 9h as
18h (...) e acho que enquanto organizag¢do nos
conseguimos...conseguimos que essa flexibilidade existisse,
sem que as pessoas sentissem que estavam a falhar
enquanto profissionais e dando todo o suporte que era

preciso.” (L_SU)

Apoio Psicologico

Apoio emocional e
psicolodgico prestado por

parte da organizagao.

3/4

“E isso acho que foi muito positivo para as empresas que
tiveram de de facto investir aqui em apoio psicologico,
tiveram que investir em dar as pessoas...acho que também

houve muita formagdo em relagdo a isso.” (C_JC)

“E também fomos tendo acesso a plataformas relacionadas
com a saude mental, se quisermos utilizar também, o que foi

muito importante para mim.” (C_PL)

Suporte Financeiro

Apoio monetario dado aos

colaboradores de modo a

5/6

“Depois outra coisa que o contexto onde estou atualmente

também tem, é um apoio monetario, é um apoio simbolico
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suprir custos do
teletrabalho e dar acesso
aos melhores matérias e

condigoes de trabalho.

mas que faz sentido, ou seja, ajudas de custo por estares a
gastar mais luz, mais agua, mais essas coisas... e por isso,

esse apoio monetario também é bom para fazeres bem o teu

trabalho!” (C_IM)

“Ter esse apoio monetario acho que foi o mais importante,
porque se ndo tivesse isso ndo tinha como continuar o meu
trabalho... ndo tinha como continuar, tinha mas pagando eu,
se ndo tivesse esse apoio teria sido complicado. Muito

’

possivelmente até teria suspendido as minhas atividades.’

(C_1IV)

2.2.

Horarios

Capacidade de gerir os
horarios e rotinas de modo
a realizar eficazmente o seu

trabalho.

12/22

“Agora também ao final do dia normalmente saio a horas,
porque sendo eu vou ficar desgastada, ndo vale a pena estar
aqui a trabalhar um pouco mais e ficar cansada, até porque
eu fazia isso antes, ia dormir tarde e no dia seguinte estava
mais cansada... e isto foi uma bola de neve. Agora tenho que

cumprir mesmo os horarios e pronto.” (C_AO)

“Mas a minha maior estratégia foi mesmo obrigar-me a
desligar e pronto criar aqueles horarios...e depois também
fazer uma lista de objetivos que tinha para o dia, e isso

serviu muito como minha defesa.”(C_RC)
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“Tivemos de ser estabelecidas regras claras quanto aos
horarios relacionados com o trabalho, aulas online e
periodos de refei¢oes, obrigando em algumas situacoes, por
exemplo a almogar e trabalhar em periodos diferentes.”

(L_LE)

“Sem duvida o cumprimento dos hordrios habituais de
trabalho. Tentar que fosse tudo normal, foi o mais

importante para a minha saude fisica e mental.” (L_RA)

2.2.1. Separar Vida Profissional | Estratégias para separar a 7/9 “Ndo esquecendo outras partes da minha vida, tanto a parte
da Vida Pessoal vida profissional da vida pessoal e a relagdo que tinha com o meu marido, como no
pessoal, de modo a ser bem fim do jantar ver um filme o mesmo que fosse noticias, ou
sucedido em ambas as que fosse ler um livro... isso tambem ajudou muito! O facto
areas. da atividade fisica fez toda a diferenca, eu estava a treinar
praticamente todos os dias da semana...” (C_1V)
“Tive que chegar a colocar os telemoveis em modo de voo, e
qualquer chamada de emergéncia passar pelo meu marido.
Alguns utentes achavam ”que por ter sido atendidos e verem
a minha estante, ja eram amigos de casa, e isso era
aborrecido, tive mesmo de tomar estas medidas.” (L_RA)
2.3. Comunicagao Processo social que se 19/45 “Eu acho que passou muito por ter partilhado e sempre

traduz na capacidade de

comunicado com as pessoas da minha equipa essa sensagao,
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transmitir e receber
informacdes, neste caso,
troca de informagdes entre
colaborador e chefia ou

entre colaboradores.

ir ouvindo e saber que eles também estavam a passar pelo
mesmo e que a minha organiza¢do compreendia essa
questdo...comegamos a criar momentos, por exemplo, se
tivéssemos que fazer tarefas mais enfadonhas, no meu caso,
fazé-lo em conjunto como ligar, ou seja, criar aquela
sensagdo de observagdo e que alguém esta a trabalhar
comigo ao mesmo tempo. Portanto tentamos criar isso e
comunicarmos frequentemente foi algo que me ajudou a

mim pessoalmente e profissionalmente.” (C_JC)

“Pa, as estratégias.. Foi muito aquilo que te disse no inicio,
foi ter rotinas de reunioes com toda a gente, comunicar
acima de tudo, temos reunioes didrias, temos reunidao
quinzenal em que toda a gente fala, temos reunidao mensal
de equipas, temos de seis em seis meses reunioes com toda a

gente individualmente, temos uma reunido semanal por

area.” (L_RI)

2.3.1.

Feedback

Traduz-se na capacidade de
transmitir informacgoes e
dar resposta a determinado

pedido.

7/9

“Pronto aquilo é assim, nos tinhamos reunioes didrias para
alinharmos o que tinhamos que fazer e falar daquilo que
fizemos e assim. E as chefias estavam la...entdo acho que
ndo havia uma ma percegdo porque sabiam sempre o que
faziamos. E também como iamos sempre comunicando com
eles e mostrando o trabalho as chefias estavam sempre a

par de tudo.” (C_PL)
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“(...)portanto tinha que ir tendo outras estratégias como

motivas as pessoas, demostrar preocupagdo, dar feedback e

ter feedback...” (L_RC)

“Era frequente, diario... faziamos quase reunioes
constantes. Uma pessoa da minha equipa continuou sempre
na fabrica presencialmente porque a fabrica continuou a
funcionar em tempos de pandemia como é obvio e ele estava

ld e ia me fazendo sempre os “updates””. (L_DI)

2.4.

Equipamentos e Softwares

Utilizag¢ao de forma
proveitosa de
equipamentos e softwares
no teletrabalho;
disponibiliza¢do dos
mesmos por parte das

organizagoes.

11/18

“E uma das estratégias que eu também fiz para estar
sempre sempre focada e ndo desfocar era que eu tenho uma
aplicag¢do no telemovel que eu ponha durante X minutos
enquanto estava a trabalhar e, ao final desses minutos, tinha
5 minutos em que parava e fazia pausa... Ou seja, acabava
por me fazer estar um bocadinho mais focada, entdo fazia

isso atraves da aplicagdo.” (C_AO)

“Se eu precisar de algum material extra...por acaso ndo tive
essa necessidade porque ja tinha uma cadeira e um ecrd
extra mas pronto... Se eu precisasse de uma coisa dessas,

rapidamente me davam isso.” (C_IM)
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“Também arranjei uns fones melhores que isolassem melhor
o ruido, também foi vantajoso ter dois monitores, um para
registo de dados e outro para manter o contacto ocular com
as pessoas com quem falava. Essas foram as maiores

estratégias ao longo do tempo...” (L_RI)

2.5.

Gestao do Espaco de
Trabalho

Capacidade de gerir o
espaco de trabalho de
modo a realizar

teletrabalho eficazmente.

717

“Portanto houve muitas, mas foram todas coisas muito
pequenas, muito instrumentais, por exemplo, arrumar um
material de trabalho é uma estratégia fundamental para
criar o espaco entre o local de trabalho naquelas horas e
tudo o resto, portanto arrumar o material de trabalho

quando acabava criava essa conexdo entre a vida pessoal e

profissional.” (C_JC)

“Eu acho que a gestdo de espagos foi também um tema, que
nos tivemos, que eu e o meu marido tivemos...ambos temos
equipas, ambos passavamos grande parte do tempo em call
e mais que ndo fosse pelo ruido da call um do outro,
acabavamos por perturbar muito e deixavamos de estar
concentrado. Portanto, haviam espagos de casa que ndo
eram espacos de trabalho e acabam por ser...Por isso
tivemos mesmo de gerir aqui o nosso espago de trabalho da

melhor maneira!” (L_RI)

2.6.

Controlo do Trabalho

Estratégias aplicadas pela

lideranga para monitorizar

11/16

“Pronto aquilo é assim, nos tinhamos reunioes didrias para

alinharmos o que tinhamos que fazer e falar daquilo que
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o trabalho dos

colaboradores.

fizemos e assim. E as chefias estavam la...entdo acho que
ndo havia uma ma percegdo porque sabiam sempre o que
faziamos. E também como iamos sempre comunicando com
eles e mostrando o trabalho as chefias estavam sempre a

par de tudo.” (C_PL)

“O trabalho realizado era enviado diariamente para a
chefia e eram cumpridas todas as tarefas normais e as
tarefas extraordinarias que eram atribuidas, sendo sempre

realizadas no prazo de resposta estipulado.” (L_LE)

2.7.

Atividades TeamBuilding

Atividades realizadas em
equipa com o objetivo de
relaxar os colaboradores e

torna-los mais unidos.

7/12

“Sexta-feira ao fim do dia juntavamos-mos e estamos numa
call so a falar da vida...outras vezes jogamos uns jogos,
faziamos atividades so para estarmos mais unidos

mesmo....e nos divertirmos um bocado!” (C_PL)

“A unica coisa que eu gostava de destacar é que tendo
equipas é mesmo importante estar atento as pessoas e
arranjar estratégias como os team buildings, momentos de
brincadeira que sdo os dos momentos de pausa no trabalho
mas remotamente, isso tem mesmo que existir, porque sendao
as pessoas ndo criam relagoes entre elas e isso é muito
complicado. depois ai ndo ha compromisso para com o
colega, trabalham de forma individual e ndo como uma

equipa e é importante que isso aconte¢a” (L_SU)
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“Na parte mais pessoal, fomos tendo aqui alguns team
buildings que nos permitiram ahmm ir, ir conhecendo as
equipas, porque a entrada de pessoas ndo param. E
comegou a haver uma coisa muito engracada que foi ver
pessoas nativas da empresa e digitais, ahm, ou seja, que ja
foram recrutadas ja em pandemia, em recrutamento ja
muito digitalizado que pouco ou nada trabalharam no
escritorio, pronto, e para conhecer mais as pessoas fomos
fazendo aqui estes momentos com team building mensal
para os conhecer melhor. E pd e esses momentos de team
building eram momentos ludicos para nos darmos a

conhecer e conhecer melhor as pessoas.” (L_RI)

2.8.

Organizacao

Capacidade de manter as
tarefas/ horérios/ espago de
trabalho organizados, de
modo a realizar com
eficacia teletrabalho e
cumprir os objetivos

definidos.

9/15

“Mas a minha maior estratégia foi mesmo obrigar-me a
desligar e pronto criar aqueles horarios...e depois também
fazer uma lista de objetivos que tinha para o dia, e isso
serviu muito como minha defesa, acima de tudo ser muito

organizada foi a chave para mim!” (C_RC)

“Eu fago uma listagem das tarefas que eu quero mesmo
fazer nesses dois dias entdo a medida que vou terminando
as tarefas, eu vou riscando, ou seja, isso acaba por ser uma

motivagao...tenho a lista e vou fazendo todos os topicos que
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pus para fazer, ou seja, esta organiza¢do toda, acaba por

1

ser para mim, uma motivagdo e uma estratégia.’

(C_AO)

Acho que o primeiro ponto da produtividade tem a ver com
a organizagdo do dia de trabalho (...) tens que ter momentos
de confraternizagdo, e isso tem que estar na agenda, ndo é?
porque se isso ndo estiver na agenda em teletrabalho, tu
simplesmente ndo vais ter hipotese de estar com as pessoas,
portanto tu precisas dessa organiza¢do e ela tem que estar

perfeitamente calendarizada.” (L_RI)

2.9.

Gestao de Expectativas

Capacidade de gerir o que

se espera obter ou alcangar.

1/1

“Ainda na questdo da restri¢do também acho que foi
gerirmos as expectativas entre nos como equipa, porque por
exemplo, eu trabalho das 8h30 as 17:30, mas secalhar a
pessoa esta na minha equipa gosta de entrar um bocado
mais tarde e sair um bocado mais tarde... entdo entre nos
também tentavamos fazer as reunioes na altura que fosse
boa para ambos, e tinhamos de saber gerir essas

expectativas para fazermos bem o nosso trabalho.” (C_PL)
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