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Resumo

O teletrabalho tem vindo a ser implementado de forma muito graduada, com excepg¢ao do
decorrente da Pandemia COVID-19, que levou a uma massificacdo do teletrabalho. Esta
consequéncia, originou a necessidade de estudar o impacto que esta modalidade teve na
vida das pessoas, mais precisamente ao nivel da conciliagdo ao nivel profissional, pessoal e
familiar, de forma, a identificar e comparar os seus desafios antes e durante a pandemia
COVID-19. Neste sentido, o presente trabalho teve como objetivo analisar a perce¢do dos
colaboradores em regime de teletrabalho em contexto Pré Pandemia e durante Pandemia:
Conciliacao entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar. Em termos metodoldgicos, recorreu-
se a uma abordagem qualitativa como método de pesquisa, sustentada pela condugao de

entrevistas semiestruturas.

Os resultados apuraram que a percecdo geral é que os regimes flexiveis se adaptam
facilmente as funcdes que desempenham tarefas relacionadas com a drea de apoio e gestdo
por serem atividades compativeis com as tecnologias de informagdo remotas, permitindo
processos mais ageis. No entanto, o estudo apresentou ser fundamental garantir a
dinamizac¢ado da cultura da organizagao junto dos colaboradores, de forma a serem
integrados da melhor forma possivel e se identificarem com os valores e missao da

organizacgao.

As conclusdes deste estudo sao relevantes pois realcam a necessidade dar seguimento a
presente investigacdo, tendo em andlise se terd o teletrabalho em contexto de Pandemia
caracteristicas diferentes na conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do
trabalhador, do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, apds a Pandemia, de forma a
validar a representatividade do estudo e identificando se as conclusdes se mantém em
tempo de Pandemia ou surgem novos testemunhos sobre os objetivos analisados apds a

Pandemia.

Palavras-Chave: COVID-19, Teletrabalho, Estratégias para a Conciliagcdo, Bem-Estar,

Motivacao.
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Abstract

Telework was implemented very gradually, apart from the one resulting from the COVID-19
Pandemic, which led to a massification of telework. This consequence demonstrates the
need to study the impact that this modality has on people's lives, more precisely at the level
of conciliation at the professional, personal, and family level, to identify and compare their
challenges before and during the COVID-19 pandemic. In this sense, the present study aimed
to analyze the perception of employees working from home in a pre-pandemic context and
during a pandemic, regarding the work-family relationship. In methodological terms, is used
a qualitative research approach, supported by the conduction of semi-structured interview

methods.

The results demonstrate that the general perception is that flexible regimes is capable to
adapt to the functions that perform tasks related to an area of support or management, with
the possibility of using information technologies. However, the study demonstrated essential
to guarantee the dynamization of the organization’s culture, mission, and values with

employees.

The conclusions of this study are relevant because they highlight the need to follow up on
this research, analyzing whether telework in a Pandemic context has different characteristics
in reconciling the professional, personal and family life of the worker, than telework in a Pre-
Pandemic context, after the Pandemic, in order to validate the representativeness of the
study and identifying if the conclusions are maintained in Pandemic context or if new

testimonies emerge after the Pandemic.

Keywords: COVID-19, Telework, Strategies for Conciliation, Well-Being, Motivation.
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Introdugao

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem se transformado ao longos dos anos. Com a
globalizagao dos mercados, atividades e negdcios surgiu a necessidade de reestruturar as
praticas e as atividades de GRH. Com esta restruturacao identificou-se uma nova perspetiva
com relevancia nas organizagdes. Assistimos, assim, a passagem de uma visao operacional,
para uma visdo estratégica de GRH (Goncalves Das Neves, & Goncalves, 2009). Atualmente,
podemos definir a GRH como “um espago de intersecao entre os diversos elementos
organizacionais relacionados com o fendmeno do trabalho, os quais interagem de modo
dinamico e onde decorrem muitos aspetos criticos do funcionamento das organizacdes”
(Lopes et al., 2017, p.21). Esta reflexao complementa o pensamento de Boxall e Purcell que
definem GRH como “um processo que acompanha o ciclo da vida das organiza¢des e que
estd presente num conjunto alargado de eventos associados com as organizagoes e
respetivo meio envolvente”, o que provoca a atualizacdo continua das estratégias de GRH de
modo a darem resposta as necessidades e realidades das organiza¢ées (Boxall & Purcell,
2011, p. 523). Por outro lado, o autor José Keating (2002), defende que a Gestao de Recursos
Humanos se articula a “interpretagdes relativas a causas organizacionais sobre conflitos e ao

gue deve ser feito para a sua eliminagdo ou contencao.

Podemos considerar as praticas de Recursos Humanos como atividades direcionadas para a
gestdo e desenvolvimento dos colaboradores e gestdo das relacdes de trabalho,
representando uma expressao direta do modo de atuagao dos seus superiores hierarquicos,
gue visam garantir que, do ponto de vista da gestdo da organizacdo, se obtém dos recursos
humanos a conformidade aos objectivos considerados legitimos da organizacdo” (2002, p.
113). De forma geral, podemos caracterizar as praticas ao nivel do Recrutamento e selegao,
gestdo de desempenho, gestao de recompensas, formacdo e desenvolvimento, relacées de

trabalho, e desenho de trabalho, seja presencial, remoto ou hibrido (Lopes et al., 2017).

O teletrabalho tem vindo a ser implementado de forma muito graduada, com excepc¢do do
decorrente da Pandemia COVID-19, que levou a uma massificacao do teletrabalho. Em 2020,
o Eurofound publicou o estudo - Living, working and COVID-19, com o objetivo de analisar
dados sobre as empresas portuguesas e na Unido Europeia e os seus colaboradores. O foco

deste estudo consistiu em identificar e estudar as areas da vida pessoal e profissional mais
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afetadas pela pandemia, fornecendo dados sobre questdes palpaveis e impalpaveis. Os seus
resultados serdao considerados no desenvolvimento de medidas e politicas ao nivel
Governamental e de Gestdo de recursos humanos, identificando necessidades de melhoria e

estratégias de recuperacgao durante e apds a Pandemia.

O estudo de caso utiliza uma amostra ndo probabilistica e ndo representativa, no entanto
possibilita uma analise indicativa das varidveis utilizadas. A recolha dos dados foi realizada
através de um survey online, com o objetivo de recolher informacdes sobre os inquiridos de
forma rdpida e acessivel. A amostragem deste estudo, apresenta o universo de pessoas do
sexo feminino e masculino, com idade igual ou superior a 18 anos, de varios paises da Unido
Europeia. Na Unidao Europeia foram respondidos no total 87.477 questiondrios. O estudo ndo
menciona o numero oficial de questionarios obtidos para Portugal, o que representa uma
limitacdo na sua analise. Ainda assim, considero que este estudo fornece informacodes Uteis
sobre o impacto da pandemia COVID-19 na vida das pessoas, apesar das suas limitagdes.
Este estudo aborda questdes relacionadas com a situacdo de emprego dos inquiridos, a
conciliagcdo entre a vida profissional, pessoal e familiar, o impacto do regime de teletrabalho
durante o COVID-19, qualidade de vida e satisfacdo na sua empresa. Conseguimos obter as

seguintes conclusdes sobre os inquiridos que trabalham em Portugal®:

a. Referente ao indicador teletrabalho como reagao a pandemia, quando questionados
se “Comecaram a trabalhar a partir de casa como consequéncia a situacdo do COVID-
19”, 58,9% dos colaboradores do sexo feminino e 64,7 % dos colaboradores do sexo
masculino, que responderam ao estudo sobre Portugal, responderam

negativamente. (Eurofound, 2020)

b. Referente a frequéncia do teletrabalho como ferramenta de trabalho antes da
Pandemia, quando questionados “Com que frequéncia trabalhava a partir de casa
antes do surto de COVID-19”, 72.1 % do sexo feminino respondeu nunca, 6.4%

algumas vezes por semana e 5.0% diariamente. De forma semelhante, 65.6% do sexo

! Conclusdes obtidas no &mbito do trabalho realizado na Unidade Curricular Relacdes Laborais, presente no
plano de estudos do 12 ano do Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de Recursos Humanos.
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masculino respondeu nunca, 5.5 % algumas vezes por semana e 8.0% - diariamente.

(Eurofound, 2020)

c. Referente a disponibilizacdo do equipamento necessario por parte das organizacoes
para o teletrabalho, quando questionados sobre “Até que ponto concorda ou
discorda com a seguinte declaracdo - A minha empresa forneceu todo o
equipamento necessario para trabalhar a partir de casa”, 17.0% da populagao
portuguesa discordou totalmente, 14.2% discorda, 35.6% concorda e 20.7% concorda

completamente. (Eurofound,2020)

d. Referente ao niumero de horas didrias trabalhadas em regime de teletrabalho,
guando questionados sobre o nimero de horas didrias de trabalho, o sexo feminino
respondeu aproximadamente 16 horas e o sexo masculino cerca de 14 horas.

(Eurofound, 2020)

e. Sobre o indicador referente aos colaboradores inquiridos em Portugal e a sua
satisfacdo com o regime de teletrabalho durante a Pandemia COVID-19, quando

questionados, 8.8% dos inquéritos discordou e 35.9% concordou. (Eurofound, 2020)

f. Referente a disponibilizacdo de apoio psicoldgico por parte das empresas, quando
guestionados para escolherem “a op¢ao que melhor descrevesse a sua situacao atual
de trabalho”, 6.0% respondeu nunca, 16.4% raramente, 32.2% as vezes, 31.6% quase

sempre e 12.9% sempre. (Eurofound, 2020)

g. Referente ao isolamento em regime de teletrabalho, quando questionados para
escolherem a opcao que melhor descrevesse a sua situacao de trabalho atual a
pergunta “Sente-se isolado ao trabalhar a partir de casa”, 23.7 % respondeu nunca,

27.0 as vezes e 6.4 sempre. (Eurofound, 2020)

h. Quando questionados sobre quantos dias por semana gostariam de manter o regime
de teletrabalho, apds a Pandemia COVID-19, 18.3% respondeu nunca, 32.3% varias

vezes por semana e 19.6% diariamente. (Eurofound, 2020)

i. Quando questionados se consideraram dificil concentrarem-se no seu trabalho,

devido as suas responsabilidades pessoais e familiares, o sexo feminino respondeu
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que 24.8% nunca, 32.6% as vezes e 4.4% sempre. Por outro lado, o sexo masculino

respondeu que 26.1% nunca, 33.7% as vezes e 1.8% sempre. (Eurofound, 2020)

j.  Quando questionados se ficaram preocupados com o seu trabalho fora do seu
horario de trabalho, prejudicando o seu tempo pessoal e familiar, o sexo feminino
respondeu 10,9% nunca, 31.0% as vezes e 16.5% sempre. Em comparagao, o sexo
masculino respondeu 12.9% nunca, 35.2% as vezes e 14.1% sempre. (Eurofound,

2020)

Neste sentido, o presente trabalho tem por objetivo analisar a perce¢ao dos colaboradores
em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e durante pandemia referente a
relacdo trabalho-familia. Este estudo procura responder a seguinte pergunta de
investigacdo:— “Terd o teletrabalho em contexto de Pandemia caracteristicas diferentes na
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do trabalhador, do teletrabalho em
contexto de Pré-Pandemia?” com o objetivo de obter uma resposta sobre a problematica,
gue consiste em compreender quais os efeitos do teletrabalho e principais diferengas na
perspetiva dos colaboradores em contexto de pré-pandemia e durante a pandemia, tendo

em consideracdo a conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar.

De acordo com os autores Torrington e Hall (1991) a fungdo de gestdo de recursos humanos
consiste numa série de actividades que permitem aos colaboradores e a organizagao
encontrarem um compromisso sobre os objectivos e a natureza da sua relacdo de trabalho,
mas também assegurar que este compromisso é respeitado por ambas as partes. Pelo que,
no seguimento da Dissertacdo de Mestrado, cujo tema consiste em analisar a percecdo dos
colaboradores em regime de teletrabalho em contexto Pré Pandemia e durante Pandemia:
Conciliacdo entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar, torna-se relevante investigar e
analisar a bibliografia sobre o teletrabalho — conceitos, vantagens e desvantagens e a
conciliacdo entre a vida Profissional Pessoal e Familiar, de modo a obter conhecimento
cientifico sobre as matérias e poder responder objetivamente a problematica deste estudo.
De modo a fundamentar este projeto, podemos identificar como objetivo geral -
“Compreender a dindmica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a

Pandemia, bem como as suas implicacdes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional,
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pessoal e familiar.” Complementando este objetivo, podemos enumerar como objetivos

especificos, para a analise deste estudo:

a) ldentificar os principais desafios colocados aos colaboradores em regime de

teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia;

b) Compreender as estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em
contexto de Pré-Pandemia, em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel

Profissional, Pessoal e Familiar;

c) Compreender e comparar as estratégias utilizadas pelos colaboradores em
teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método de trabalho e
conciliacdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as

aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas;

d) Identificar estratégias desenvolvidas pelas Organizacdes e pelos Gestores de
Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre

colegas de trabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia.

Esta investigacao torna-se relevante e pertinente a nivel cientifico, visto ser uma tematica
atual, que por consequéncia, ndo dispGe até a data de estudos e conclusdes sobre o seu
impacto nas Politicas de Desenvolvimento de Recursos Humanos das organiza¢des e na vida

das pessoas.
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1. Revisao da Literatura

1.1. Breve introdug¢dao a Pandemia COVID-19

A Organizacdao Mundial da Saude, designada OMS, confirmou a 21 de janeiro de 2020, a
existéncia de casos de pneumonia de etiologia desconhecida com origem na cidade de
Wuhan, China, devido ao virus SARS-CoV-2, também conhecido como COVID-19. O virus foi
identificado em Portugal em fevereiro de 2020. De acordo com o comunicado no
C160_74 v2 de 01/03/2019 da Direcdo-Geral da Saude, o virus foi classificado como
Pandemia social a 11 de margo de 2020. O conceito de Pandemia consiste na disseminagao
mundial de uma doenca, que afeta uma grande percentagem da populacdo, gerando
consequentemente uma grande disrupgao social. Com o objetivo de minimizar o impacto da
Pandemia a Direcdo-Geral da Saude, recomendou o distanciamento social e a adocdo de
medidas excecionais e temporarias relativas a situacao epidemiolégica do novo Coronavirus
- COVID 19. Robert Reich, Professor na Universidade da Califérnia, considera que a pandemia
veio revolucionar o modo de funcionamento da empresa, criando desafios tanto a nivel
pessoal como profissional (Reich, 2020). Com estas implicacdes, as empresas foram
obrigadas a adotar novas condi¢des de trabalho, como a implementacao do trabalho
remoto. De acordo com a Lei n.2 7/2009, artigo 1652 do Cddigo do Trabalho, o teletrabalho
consiste na prestacao laboral realizada com subordinacédo juridica, realizada fora do seu local
de trabalho habitual, através do recurso a tecnologias de informagao e de comunicagao

(Didrio da Republica, 2009).

1.2. O Teletrabalho

Ao longos dos anos, o conceito de teletrabalho tem sido discutido de modo a se conseguir
obter uma definicdo concisa sobre este método de trabalho. Este conceito foi pensado por
Jack Nilles (1976) cujo objetivo consistia em trazer o trabalho para junto do trabalhador, em
vez de o obrigar a ir ao encontro do trabalho. Também Olson (1983) associa o teletrabalho
ou o trabalho remoto a nao necessidade dos colaboradores se deslocarem ao habitual local

de trabalho, caracterizando o teletrabalho como “trabalho desenvolvido fora da organizacao
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habitual em termos de espaco e de tempo”. Por outro lado, Huws et al (1990) consideram

que o teletrabalho advém de uma condigdo, a informatizagdo do escritério. Ainda assim, os

autores supramencionados atentam que a origem do teletrabalho ndo pode ser
fundamentada unicamente ao nivel tecnoldgico, organizacional ou de localizagdo. Huws et al
(1990) definem o teletrabalho segundo a localizacdo do trabalho, equipamentos eletréonicos
e a comunicagao entre o colaborador e a organizagao como o trabalho realizado num local, o
qual é independente do empregador e que pode ser alterado de acordo com as
necessidades individuais quer do teletrabalhador, quer da organizacdo para a qual trabalha,
tratando-se de um método de trabalho que fundamenta na utilizacdo de equipamento
eletrdénico, sendo que, os resultados desse mesmo trabalho podem ser enviados

eletronicamente para o empregador ou cliente”.

1.2.1. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para as Organizagoes

Os autores Brocklehurst (2001) e Dimitrova (2003) defendem que o teletrabalho deve ser
refletido segundo duas perspetivas — a primeira focada na visdo da Administracao,
relacionando o teletrabalho com o controlo, tipo de lideranga, perfil do trabalhador e as
caracteristicas que poderao definir o teletrabalho como método de trabalho eficiente. Por
outro lado, a segunda perspetiva, defendida pelos autores, relaciona-se com as vantagens
do teletrabalho para a empresa, mas também, as vantagens que proporcionam a sociedade,
preocupando-se com o bem-estar e qualidade de vida do colaborador, através de beneficios.
Outra vantagem para as organizagdes, consiste na redugdo de custos que advém com a
implementacao do teletrabalho, associado a utilizacdo de recursos materiais e fisicos, entre
0s quais, as instalacdes fisicas, bens-materiais, energia e eletricidade (Bailey & Kurland,

2002; Baruch, 2000; Toffler, 1980).

Na literatura podemos identificar que o teletrabalho contém vantagens e desvantagens quer
para os colaboradores, quer para a organizagao. Como vantagens, em contexto da
sociedade, os autores identificam a reducdo de tempo utilizado em deslocacdes, aliadas a
diminuicdo de gastos com combustiveis, levando a diminuicdo da poluicdo no Planeta.

Referem também ser um fator para o desenvolvimento a nivel regional, devido a
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possibilidade de trabalhar em qualquer lugar, e fomentando a inclusdo social. Também ao
nivel da organizagao sao identificadas vantagens, entre as quais, redugdo de custos devido a
menor necessidade de utilizacdo de infraestruturas fisicas como local de trabalho presencial,
aumento da produtividade?, maior flexibilidade de horarios, diminui¢do do absenteismo,
menor limitagdo na procura de talento devido a relatividade de recrutar em variados locais
os perfis mais indicados a sua necessidade, tendo em consideragdo a sua competéncia
técnica e humana, e ainda, a facilidade de expansdo geografica. Por outro lado, o
teletrabalho como método inovador de trabalho, também origina desvantagens devido a
possibilidade de fragilidades ao nivel da ciberseguranca, originando perdas de dados
confidenciais; a diminuicdo de identificacdo com a cultura da empresa; liderancas frageis;
maior dificuldade em garantir a produtividade dos colaboradores; e apesar de existir uma
capacidade em atrair talentos, existe uma menor capacidade de os reter a longo prazo

(Nohara, Acevedo, Ribeiro & Silva, 2010).

1.2.2. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para os Colaboradores

Por outro lado, as vantagens do teletrabalho apresentadas na literatura na perspetiva dos
colaboradores, revelam que, com a modalidade de trabalho em questdo, existe uma reducao
de custos ao nivel de combustiveis e transportes, mas também em termos de diminuicdo do
numero de horas dedicadas a sua deslocagao diaria. Verifica-se uma diminuicdo de custos
com alimentos, devido as refeicbes caseiras; diminuicao de custos associados as roupas para
o trabalho; maior autonomia, gestao e flexibilidade de trabalho; diminui¢ao do cansaco,
maior conciliacdo a nivel profissional, pessoal e familiar; e respetivamente, aumento da
qualidade de vida. Ainda assim, como desvantagens, é possivel identificar a inseguranca no
trabalho devido a perda de cultura organizacional 3e contacto com os elementos de equipa;

aumento da carga de trabalho; menor capacidade de desenvolvimento profissional devido a

2 Gutenberg (1961), define produtividade como a totalidade de bens ou servicos que uma unidade produtiva
produz por unidade de tempo correspondente ao periodo da sua utilizagdo, de acordo com um determinado
esforco e segundo uma determinada celeridade de trabalho.

3 A cultura organizacional pode ser definida como o conjunto de valores, normas e crencas partilhadas pelas
pessoas que orientam a interacdo entre colegas de profissdo. A cultura pode ser transmitida através de
simbolos, linguagem, narrativas (histdrias) e praticas (e.g. tradicGes e rituais) (Schneider & Barbera, 2014).
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distancia relacional com a sua chefia e menor capacidade de ser reconhecido pelo seu
trabalho devido a diminuicao de visibilidade. A titulo de bem-estar, surge ainda o

incremento do sedentarismo e isolamento social (Nohara, Acevedo, Ribeiro & Silva, 2010).

Analisando as conclusdes dos autores mencionados, observo que o conceito de teletrabalho
tem evoluido essencialmente devido ao aproveitamento dos fatores da localizacdo e das
tecnologias de informacgdo, que permitem ao trabalhador realizar o seu trabalho num local
independente da sua organizacao, oferecendo-lhe flexibilidade de alterar o posto de
trabalho de acordo com as suas necessidades individuais, mas também com as necessidades
da sua organizagao. Segundo Urze (2005). Uma das consequéncias do teletrabalho, é o facto
de ndo se enquadrar com o modelo de gestdo tradicional em que o controlo e o tempo de
trabalho é analisado pela chefia direta. O teletrabalho necessita de um modelo de gestao
flexivel com base na confianca e o desenvolvimento de novos métodos de gestdo. Neste
sentido, as tecnologias de informacao (TIC) tém um papel fundamental, pois, possibilitam a
monitorizacdo remota de horarios de trabalho, e prazos de trabalho a cumprir, procurando
implementar a flexibilidade na gestao do trabalho do trabalhador. Isto é, haver um controlo
menos presente, permitindo o trabalhador realizar as suas tarefas de acordo com as suas
necessidades individuais desde que ndo afetem as necessidades da organizagdo, uma gestao
focada na autonomia e na confianga. Ainda assim, esta questao coloca em causa a protecao
de dados e seguranca de informacdo visto que as organizacdes ndo podem restringir a
liberdade dos seus colaboradores. Outra consequéncia do teletrabalho relaciona-se com o
isolamento dos colaboradores e falta de relacdo com os colegas e com a cultura da
organizacgao, pelo que, os Gestores de Recursos Humanos tém um papel fundamental no seu
acolhimento. E necessario criar politicas organizacionais e planos de acdo enquadrados neste
método de trabalho. A motivacdo é um fator importante em todos os métodos de trabalho,
ainda assim, num regime de teletrabalho, o colaborador pode nao se sentir representado na
missdo e nos valores da empresa, podendo dificultar o seu desempenho* e aprendizagens.

Urze et al (2003) defende que para o teletrabalho ser eficaz numa organizacdo, toda a sua

4 0 desempenho estd relacionado com a produtividade, contudo a sua medi¢3o n3o é feita da mesma forma. O
desempenho é medido tendo em consideragao a “qualidade do trabalho gerado, do conhecimento profissional,
da liderancga, da inovacdo e do trabalho de equipa” (Martin, 2012, p. 606).
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estrutura tem de ser reorganizada tendo em conta o modelo de trabalho, visto que, havendo
uma hierarquia demasiado rigida, o teletrabalho pode sofrer complicagdes na sua

implementagao.

1.2.3. Os desafios de teletrabalho

Como identificado no subcapitulo anterior, o teletrabalho pode ter um impacto positivo ao
nivel da organizacao e colaboradores. Ainda assim, as desvantagens tornam-se em desafios,
gue aumentam quando esta modalidade de trabalho é implementada de forma desajustada.
Segundo Huws (1991), para o teletrabalho ser bem implementado, as suas politicas e
praticas devem ser analisadas e revistas tendo em consideracdo as necessidades
reconhecidas. E primario formar as chefias para liderarem a distancia de modo a confiarem
no trabalho dos seus profissionais e nao existir o sentimento de que existir menor
produtividade caso as pessoas ndo sejam controladas fisicamente no seu local de trabalho.
No seu estudo, sdao expostas como principais razdes para os desafios desta modalidade de
trabalho — (1) Desafios intransponiveis no controle e coordenacdo das atividades de trabalho
fora do escritério; (2) Dificuldade em aceitar mudancas ao nivel da gestdo; (3) Aumento de
custos devido aos programas necessarios para armazenamento de dados em online e gestado

a distancia eficiente.

“In most of the jobs for which telework is suitable, employers should concern themselves more
with the work outputs of staff rather than the process issue (reflected in report sheets and
accountability measures) ... There is an interesting paradox in telework — ceteris paribus, the more
flexibility that is engendered by the employer, the greater is the employer’s return in productivity
and performance (Huws, 1991, p.19).”

Para combater estes desafios, Morgan (2004) defende que é essencial existir um equilibrio
entre os interesses da Organizacdo e os interesses do trabalhador, ou seja, é necessario
implementar estratégias que promovam um trade-off, de forma a possibilitar o aumento de
flexibilidade por parte da Organizacdo e o aumento de produtividade e desempenho por
parte do trabalhador. No seu artigo, o autor ilustra esta necessidade através matriz de
flexibilidade e produtividade (Figura 1) onde sdo apresentadas estratégias para combater as
fragilidades do teletrabalho. No campo inferior esquerdo da matriz designado —

flexibility/productivity inertia - é caracterizado o factor de que a rigidez no processo impede
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a flexibilidade. Porém, no campo superior esquerdo designado — efficiency focus —
caracteriza o fator de que colaboradores felizes geram uma maior produtividade, podendo
ser atingido através de incentivos e beneficios. Ainda assim, o autor defende que esta
estratégia tem limitagGes ao nivel da sustentabilidade devido a ser uma flexibilidade limitada
dentro do sistema de gestado, devido a padecer de oscilagdes perante fatores externos e

afetos a organizagao.

Em perspetiva, podemos visualizar no campo inferior direito designado — poor control and
continuity management- o fator de que a falta de controlo ou ma lideranca podera originar
decisdes de gestao negligentes, como por exemplo, através da incorreta coordenacgdo de
pessoal, originando a falta dos recursos necessarios para o cumprimento de um objetivo. Por
fim, o campo superior direito designado — win-win additionality partnership — é defendido
pelo autor como a estratégia de gestdo ideal para a Organizacdo ter a capacidade de ser
flexivel, oferecer beneficios e ainda conseguir gerir de forma eficaz o teletrabalho.
Permitindo deste modo, criar solu¢des com o objetivo de incentivar o aumento de

produtividade e motivagao do trabalhador.

w4
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Fonte: (Morgan, 2004, p. 345)
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1.2.4. Implementacao do Teletrabalho nas Organizagoes

Atualmente na literatura, autores como Huws (1991), Duxbury e Higgins (2002), defendem a
necessidade de seguir linhas orientadoras ao implementar o teletrabalho nas Organizacoes,

entre as quais, podemos determinar as seguintes:
a. ldentificar caréncias e objetivos de negdcio;

b. Realizar um estudo de viabilidade tendo em consideracdo a definicdo de estratégias

de negdcios em contexto de teletrabalho;

c. Definir, planear e implementar planos de desenvolvimento baseados em experiéncias
existentes e planos de desenvolvimento direcionados aos fatores de crescimento de

negdcio;
d. Identificar as fungdes com potencial para o contexto de teletrabalho;

e. Analisar se a cultura organizacional pode sofrer fragilidades em contexto de
teletrabalho, isto é, analisar se a cultura da empresa é orientada para a inovagdo e

centrada em resultados ou orientada a processos e hierarquica;

Apds a implementacdo do modelo nas Organizagdes, os autores defendem ainda ser
fundamental o aprovisionamento de ferramentas de trabalho para o desenvolvimento e
atingimento de resultados, através da utilizacdo de solucdes de tecnologias de informacao
mais adequadas, solucdes e armazenamento em Cloud. A formacgdo das pessoas,
monitorizacdo dos processos e avaliacdo da sua implementacdo devem ser também

implementadas em fases periddicas, de forma a validar o seu sucesso na Organizagao.

Segundo Adamovic (2022), para implementar o teletrabalho com sucesso nas organizagoes,
€ necessario identificar se a cultura do colaborador poderd influenciar a eficdcia do
teletrabalho. Com a atual pandemia de COVID-19 e a implementacdo desta modalidade de
trabalho em varios Paises, foi possivel verificar a importancia da influéncia da cultura nos
efeitos do teletrabalho e bem-estar, pelo que, como conclusdes da sua investigacao, o autor
demonstra evidéncias contra a universalidade da eficacia do teletrabalho, na perspetiva de
gue o tipo de liderancga das organizagdes e a cultura individual dos colaboradores, influéncia
a eficacia do teletrabalho. O autor defende que o teletrabalho pode reduzir os niveis de
stress sempre que se verificam crencas positivas relativas a pratica da modalidade de
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trabalho - teletrabalho. Para tal, conclui que os Lideres e Gestores de topo devem promover

e implementar praticas que fomentem e beneficiem esta forma de trabalho.

1.3. Conciliagdao entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar

O presente subcapitulo pretende retratar os conceitos da Conciliagdo entre a vida
Profissional, Pessoal e Familiar, tematica fundamental para a andlise da investigacdo, que se
reflete na necessidade de implementar praticas flexiveis nas Organiza¢des para a promog¢ao
da gestdo das responsabilidades familiares dos seus colaboradores, caracterizadas como

praticas de conciliacdo entre o trabalho e a familia (Chambel & Santos, 2009).

Podemos definir a Conciliacdo entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar como “uma
medida ao nivel da cultura organizacional, através da qual as organiza¢Ges procuram ajudar
os colaboradores a equilibrar o papel profissional e pessoal, por meio da implementacado e
valorizacdo de medidas e estratégias que visem promover o equilibrio entre as duas
dimensdes” (Sebastido, 2019, p. 17). Greenhaus & Beutell (1985) complementam este
pensamento, definindo no seu estudo a conciliagao entre a vida Profissional, Pessoal e
Familiar como um conceito bidirecional, na perspetiva trabalho-familia e familia-trabalho,

sendo de algum modo, mutuamente incompativeis.

A motivacdo e o bem-estar dos colaboradores alcangaram um papel fundamental na visao
das empresas e de Gestores de Recursos Humanos, vindo a ser caracterizados como uma

prioridade estratégica, para a saude da organizagao (Hill et al., 2003).

Numa perspetiva familiar, Allen & Finkelstein (2014), suportado por Martinengo, Jacob e Hill
(2010), demonstram que em colaboradores com filhos com idades compreendidas entre os 3
e 18 anos, quando comparado com o género feminino, o género masculino demonstra sofrer
uma maior influéncia ao nivel de conflito trabalho-familia quando os filhos sdo mais novos.
Por outro lado, o género feminino, sobre uma maior influéncia quando os filhos se
encontram entre os 3 e os 12 anos. Ao nivel de conflito familia-trabalho, o género feminino

também demonstrou sofrer uma maior influéncia.
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1.3.1. Tipologia de Praticas Organizacionais para a Conciliagao

Marshall e Barnett (1994), defendem que a implementac¢ado de praticas direcionadas a vida
Profissional, Pessoal e Familiar pelas Organizacdes, possibilita combater as pressdes de
conciliar a vida Profissional, Pessoal e Familiar, através de um conjunto de solucdes para
além das estabelecidas por lei. De acordo com o estudo de Ramos (2022), sustentado pelo
autor Allen (2001), podemos caracterizar as praticas organizacionais para a conciliacdo da

seguinte forma:

a) Medidas de flexibilizacdo da organizacao do trabalho;
e No tempo de trabalho (e.g., flexibilidade de horario);
e No espaco de trabalho (e.g., teletrabalho).
b) Maedidas de prestacdo de servicos e apoio a dependentes (e.g., subsidios de apoio a
infancia, licencas de cuidado de idosos, licengas parentais);
e Servicos de acolhimento de criancas;
e Servicos de prestacdo de cuidados a idosos (e.g., seguros de saude, licengas
e de cuidado, subsidiacdo e aconselhamento de servicos de cuidado de idosos
e elares);
e Licencgas parentais;
e Incentivos a maior participacdo do pai na vida familiar (e.g., subsidios de

e apoio a infancia).

1.3.2. Disponibilizagao de Praticas Organizacionais para a Conciliacao

Allen (2001) defende que através da implementacdo destas praticas nas Organizacdes, é
possivel manter uma vantagem competitiva no mercado de negécio, promovendo a atragao
e retencdo de talentos, motivando-os com a flexibilidade inerente a necessidade de
conciliacdo. De acordo com a lei portuguesa, as praticas organizacionais para a conciliacdo
abrangem a flexibilizacdo de horario de modo que o colaborador usufrua daa hipdtese de
optar por um contrato de trabalho com horario reduzido, ou usufrua da hipétese de
trabalhar em teletrabalho; direito a licengas de trabalho entre as quais, licencgas de

maternidade e paternidade ou licengas de assisténcia a familia.
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Para Frone (2003), apesar de a conciliacdo entre o trabalho-familia ter, por norma, foco nos
aspetos negativos do conflito trabalho-familia, o autor sugere que também existem
beneficios oriundos a conciliacdo entre trabalho-familia e familia-trabalho. A promocao clara
destas praticas nas organizagdes, com o objetivo de incentivar o trabalhador a usufruir dos
seus direitos, de forma a ndo se sentir penalizado por os usufruir, promove a gestdo do
tempo do colaborador, permitindo a organizagao das suas responsabilidades pessoais e
profissionais, demonstrando a preocupacao e cuidado da Organizacdo na sua motivagao. O
estudo de Grover e Crooker (1995) e Thompson et al. (1999) esclarece o resultado positivo
da implementacdo destas praticas, comprovando que os colaboradores demonstram um
maior compromisso com a organizacdo e consequentemente, menor intencdo de sair da

organizagao.

A promogao das praticas direcionadas ao bem-estar do trabalhador, pode também ser
realizada através da dinamizacdo de atividades de formacao e lazer, oferecidas aos
colaboradores como beneficios extrassalariais, com impacto positivo na sua saude — a curto,
médio e longo-prazo -, desde que delineados e implementados de forma transversal as
diferentes necessidades e atividades de uma organizacdao. Como exemplo, podemos
identificar como atividades as sessdes de ginastica postural e de ergonomia - para prevenir
posturas incorretas que, mais tarde, originam problemas de saude -, aulas de ginastica
convencional, workshops de alimentac¢do saudavel - que promovam um estilo de vida menos
stressante e habitos mais saudaveis. Podemos atentar como principais vantagens destas
praticas, na 6tica dos colaboradores e das Organizagdes, a diminuicdo dos custos de saude,
reducdo de lesdes, aumento da motivagao, reducao do absentismo, aumento da
produtividade, reducdo dos custos de compensacdo de colaboradores e de invalidez, e

ainda, a melhora do engagement dos colaboradores.
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(Pdgina intencionalmente em branco)
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2. Metodologia

Neste capitulo, sera apresentado o método utilizado para a realizacdo desta dissertacao, de
forma a indicar todas as assung¢des metodoldgicas utilizadas pela autora, com o objetivo de

responder as questdes-chave deste estudo.

2.1. Desenho e método de pesquisa

Para a realizacdo do estudo sobre a percecdo dos colaboradores em regime de teletrabalho
em contexto Pré pandemia e durante Pandemia sobre conciliacdo entre a vida Profissional,
Pessoal e Familiar, recorreu-se a uma abordagem qualitativa como método de pesquisa,
sustentada pela condugdo de entrevistas semiestruturas A escolha do método de
investigacado justificou-se pela necessidade de compreender a percecdo dos participantes
que estdo inseridos no meio (Sampieri et al., 2013), com o objetivo de responder a
problematica deste estudo - Terd o teletrabalho em contexto de Pandemia caracteristicas
diferentes na conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do trabalhador, do

teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia?”.

2.2. Participantes

O publico-alvo deste estudo sdo colaboradores de organiza¢des distintas em termos de area
de negécio e dimensdo, mais precisamente pessoas de diferentes géneros, que estejam
atualmente empregadas e tenham experiéncia em regime de teletrabalho em Pré-Pandemia
e durante a Pandemia. A identificacdo do publico em analise deveu-se ao facto de ser
relevante para o estudo, recolher relatos sobre diferentes experiéncias de trabalho, de
modo a obter conclusdes significativas sobre a temdatica em questdo até atingir a saturacao
de dados. Tendo por base a conciliacao entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar,
procurou-se obter diversidade nas pessoas entrevistadas em termos do ciclo de vida das
pessoas entrevistadas, considerando para analise a sua idade, localizacao, categoria
hierarquica, agregado familiar, estado civil, entre outros dados pertinentes neste estudo.

Entre os entrevistados foram abrangidas pessoas por afinidade a nivel profissional, mas
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também pessoas sem afinidade, por forma garantir que as conclusdes do estudo ndo sofram

de enviesamento.

Participaram no total cinco profissionais, com idades entre os 24 anos e os 47 anos, quatro
do género feminino e um do género masculino. Em relagdo a categoria profissional, foram
entrevistadas uma diretora, uma coordenadora, uma gestora de equipa, uma talent
acquisition e um administrativo. No espectro da gestao, trés participantes executam fungdes

de chefia e dois exercem fungdes de execugao.

Como nota, é importante referenciar que, tendo em consideragao que este estudo foi
pensado com o objetivo de identificar pessoas que usufruissem da experiéncia na
modalidade de teletrabalho em Pré-Pandemia e durante a Pandemia em Portugal, surgiram
limitagdes na disponibilidade e viabilidade de participantes, pelo que, a diversidade e

guantidade de inquiridos ndo foi tdo abrangente quanto expetdvel.

Tabela 1 - Caracterizacdo de Participantes

Participante Género Idade HabilitagGes Literarias Agregado Categoria Estado Civil
01 Feminino 47 Licenciatura 3 Diretora Casada
02 Feminino 33 Mestrado 2 Talent Acquisition  Casada
03 Masculino 37 Ensino Secunddrio® 4 Administrativo Casado
04 Feminino 34 Licenciatura 5 Coordenadora Casada
05 Feminino 24 Ensino Secunddrio 1 Gestora de Equipa  Solteira

2.3. Instrumento de recolha dos dados

Como instrumento de recolha de dados, foi utilizado um guido de entrevista criado pela
autora do estudo, tendo por base os objetivos a identificar e a revisdo da literatura. Desta
forma, foi possivel analisar o contexto e compreender as experiéncias dos intervenientes

deste estudo (Gongalves et al., 2021).

5> Habilitagdo literaria validada apds entrevista.
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2.4. Procedimentos de recolha de dados

Tendo por base o publico-alvo identificado para este estudo, os critérios de sele¢do dos
participantes foram refletidos de forma a representar as varias opinides, considerando o
nivel da estrutura hierdrquica, com o objetivo de abranger diversas categorias profissionais,
o ciclo de vida, analisado através da sua situagao familiar, o género e a drea de negdcio da

empresa.

Assim, para a selecao dos participantes, os critérios delineados para este estudo consistiram

no seguinte:

a. Selecionar dez participantes de empresas distintas, sendo que, pelo menos trés
deveriam representar pessoas do espectro da gestdo a exercer funcdes de chefia e
sete a exercer fungdes de execucgao, por forma a obter diversidade nas experiéncias
recolhidas.

b. Selecionar pelo menos um participante do género feminino e do género masculino. A
paridade de género permitird obter uma representacao de testemunhos semelhante
de cada género que permitird obter conclusdes dos seus contextos especifico.

c. Selecionar participantes com responsabilidades familiares distintas, isto &,
representar pessoas com papéis diferentes (pai e mae), tendo em consideracado o

numero de filhos e respetiva idade.

Selecionados os critérios para a escolha dos participantes neste estudo, procedeu-se a
identificacdo de possiveis participantes através de redes de contactos profissionais,

nomeadamente o LinkedIn, sendo posteriormente enviado o pedido de colaboracao.

Como observacgao, é importante referir que, a realizacdo do estudo foi refletida com o
objetivo de identificar pessoas que possuissem experiéncia na modalidade de teletrabalho
em Pré-Pandemia e durante a Pandemia em Portugal, pelo que, surgiram limita¢Ges na
disponibilidade e viabilidade de participantes, visto que a diversidade de inquiridos nao foi
abrangente. Neste sentido, a selecdo da amostra sofreu transformaces a medida que as
entrevistas decorreram, quer devido a fraca representacao de empresas em teletrabalho em

Portugal antes da Pandemia, quer pela desisténcia de participantes devido a ndo desejarem
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de alguma forma, facultar informacdes que a empresa ndo suportasse, ainda que tenha sido

transmitido que o estudo seria confidencial e apenas utilizado para fins educativos.

As entrevistas foram conduzidas online, através da ferramenta de trabalho Microsoft Teams,
tendo em média uma duragdo de cinquenta e sete minutos e trés segundos (00:57:03).
Quanto a escolha do horario da entrevista e método (online ou presencial) foi dada a
preferéncia de escolha ao participante, de forma a promover um periodo confortavel e livre
de distracdes. Aquando da entrevista, todos os participantes foram informados de que o
tratamento de dados seria confidencial e que o valor da recolha de dados seria estritamente
académico. De seguida, foi solicitado o consentimento e autoriza¢do do participante, que
apos confirmado, se iniciou a gravacdo de voz para registar toda a informacéo e,

posteriormente, transcrever a entrevista na sua totalidade.

Tendo em reflexdo a fragilidade do estudo quanto a disponibilidade e viabilidade de
participantes, o critério inicial relativo ao nimero de participantes foi suspenso, procurando
ainda assim respeitar a representatividade relativa a fun¢do e género, sempre que possivel.
Reconhecida a saturacdo de dados obtidos, por parte da estudante e da orientadora, o

processo de recolha de dados foi cessado.

2.5. Analise dos dados

Apos a realizacdo das entrevistas, procedeu-se a transcricdo na sua totalidade, sendo depois,
enviadas para os participantes de modo a procederem a sua validagdo e corre¢ao, sempre
gue necessario, permitindo-lhes adicionar toda a informacdo que considerassem pertinente
para o seu testemunho. Este estudo consistiu em identificar, analisar padrdes nos
testemunhos dos participantes, de modo a obter conclusdes sobre a tematica, e por
conseguinte, responder a problematica deste estudo, através de uma abordagem realista,
permitindo desta forma, representar a realidade expressa pelos participantes no seu

testemunho, respeitando o método de Braun e Clarke (2006).

Apds o tratamento de dados, todas as gravacdes serdo eliminadas e os dados transcritos
respeitardo o anonimato de acordo com o artigo 219, ponto 4, descrito no Regulamento

Geral de Protecdo de Dados (Lei n.2 58/2019 — DRE).
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2.6. Procedimentos para a qualidade do estudo

Perante a subjetividade da andlise dos estudos qualitativos, torna-se fundamental garantir a
imparcialidade das conclusdes obtidas através dos testemunhos dos participantes, de forma
a delimitar a existéncia de padrdes tendenciosos, pelo que, é necessario averiguar a
qualidade da investigacdao com o objetivo de garantir a integridade do método cientifico

(Gongalves et al., 2021).

Neste sentido, e de forma a garantir a qualidade do estudo, o autor procedeu a valida¢do® e
fidelidade” dos dados obtidos em trés fases distintas. Numa primeira fase, foi realizado o
desenho do estudo, através do planeamento do cronograma da investigacdao (Anexo A)
mapeando as diferentes épocas de tratamento de dados, e desenho de um guido de
entrevista (Anexo B), de forma a organizar e identificar a informagdo necessaria para
assegurar uma recolha de dados relevante para o estudo, tendo em ponderacdo o objetivo
geral e especificos da investigacdo, de forma a atingir a saturacdo dos dados obtidos pelos

participantes.

Posteriormente, na recolha de dados, o autor solicitou que os participantes validassem a
transcricdo da sua entrevista, de forma a garantir que a informagao escrita correspondia a
sua visdo e testemunho sobre a tematica e, permitir a corre¢do de informacdo que nao
refletisse a sua interpretacdo, mitigando enviesamentos e interpretacdes erréneas. Numa
ultima fase, de forma a validar a linha de raciocinio do autor sobre a andlise dos dados e sua
codificacdo® (Anexo F), o autor recorreu a estratégia de concordancia de intercodificac3o,
através da participacao de colega, com o objetivo de verificar o nivel de concordancia de
intercodificagdo (80,16%) das transcri¢Ges, através do Software para Andlise de Dados

Qualitativos - MAXQDA. Deste modo, a comparacao sobre as conclusdes de ambos, permitiu

6 0 conceito de validade é referente ao grau de correspondéncia entre os resultados produzidos pelo
investigador e a realidade, i.e., os pontos de vista dos/as participantes (Gongalves et al., 2021).

7 Fidelidade é um critério que significa que existe replicabilidade nos resultados obtidos, i.e., as conclusdes
extraidas dos dados sdo consistentes e independes do investigador que realizou a andlise (Gongalves et al.,
2021).

8 Codificar é um ato de associar um determinado cédigo a um segmento de texto marcado (Verbi Software.,
2021).
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esclarecer dividas sobre pensamentos e testemunhos, bem como associa-los ao cédigo °de
analise mais correto, tendo em consideragao a opinido do participante e o objetivo a

identificar.

% 0 Conceito de cddigo analitico é referente ao resultado de um processo analitico que excede o simples facto
de determinar um tépico (Verbi Software., 2021).
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(Pdgina intencionalmente em branco)
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3. Analise dos dados e discussao dos resultados

Neste capitulo, serdo expostos os resultados obtidos através dos testemunhos dos
participantes, de forma a responder aos objetivos gerais — “Compreender a dinamica do
teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia, bem como as suas
implicagGes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar.” e objetivos

especificos da investigacdo, entre os quais:

a. ldentificar os principais desafios colocados aos colaboradores em regime de
teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia;

b. Compreender as estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em
contexto de Pré-Pandemia, em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel
Profissional, Pessoal e Familiar;

c. Compreender e comparar as estratégias utilizadas pelos colaboradores em
teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método de trabalho e
conciliacdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as
aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas;

d. Identificar estratégias desenvolvidas pelas Organizacdes e pelos Gestores de
Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre

colegas de trabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia.

A analise tematica dos resultados resultou na identificagdo de cinco codificagdes (Anexo E),
sendo que cada uma foi explorada tendo em consideracdo as varidveis apresentadas pelos
participantes, ndo contabilizando os aspetos referentes a caracterizacao do entrevistado e

caracterizagdo da empresa.

3.1.1. Identificagcdao de desafios em regime de teletrabalho

Neste subcapitulo pretende-se responder ao ponto a. (ldentificar os principais desafios colocados aos

colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia),
correspondente aos objetivos especificos da investigagao. Para tal, foram consideradas as questdes
n.2 1,2,5,6,7 e 8 do guido mencionadas na parte IV do Guido de Entrevista (Anexo B), relacionadas

com os desafios e dificuldades do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia,
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identificando o seu impacto ao nivel da Conciliacdo da vida Profissional, Pessoal e Familiar. A analise
dos resultados permitiu codificar a tematica de “Implicacdes do teletrabalho ao nivel da conciliacdo”
em duas grandes narrativas (Anexo E) - identificacdo dos principais desafios colocados aos
colaboradores em contexto de Pré-Pandemia, e identificagcdo dos principais desafios colocados aos
colaboradores em contexto de Pandemia, sublinhando-se em termos de saliéncia (1) Motivacao, (2)

Método de trabalho, (3) Conciliacao.

Tabela 2 Codificagdo de testemunhos associados aos desafios do teletrabalho

N.2* Ref.**
Desafios colocados aos colaboradores em contexto de Pré-Pandemia
Método de trabalho 3 4
Conciliagado 2 2
Desafios colocados aos colaboradores em contexto de Pandemia
Método de trabalho 4 13
Conciliagao 5 12
Motivagdo 4 7

*N.@ - refere-se a unidade de documentos que foram analisados e identificados com o tema relevante.

**Ref. — refere-se a unidade de segmentos codificados que foram associados ao tema no conjunto de dados.

Os principais desafios mencionados pelos participantes foram a existéncia de burocracia,
ndo adaptada ao modelo de trabalho utilizado, invasao a vida pessoal devido a sobrecarga
de horas de trabalho. Veja-se, por exemplo, o caso dos participantes 2 e 3, que apresentam
uma relacdo direta entre o método de trabalho desadequado e a conciliagdo nos principais

desafios em contexto de Pré-Pandemia:

(...) existia uma grande preocupag¢éo em seguir o protocolo, respeitar todas as regras e néo
avangar sem aprovagoes finais. Existia um controlo no nosso dia-a-dia no escritério, dai ndo ser
tdo bem visto quando estdvamos a trabalhar a partir de casa. (P2)

(...) talvez dificuldade de comunicagdo com chefias dado estarem fisicamente a distdncia e ndo
ser fdcil chegar ao contacto por outra via. E mais fdcil ignorar uma mensagem ou uma chamada
quando estamos muito ocupados, o que dificulta o processo. Por vezes, questdes simples de
aprovagdo podem levar mais tempo. (P2)

Pagina 38 de 87

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



(...) estando em casa é fdcil perder a nogdo das horas de trabalho e isto infelizmente, acaba por
interferir no tempo livre com a minha familia. Sinto muitas vezes que houve uma invaséo a minha
vida pessoal (P3)

Durante a Pandemia, os participantes identificaram novos desafios, sublinhando-se em
termos de saliéncia (1) Método de trabalho, (2) Conciliagdo, (3) Motivacdo. Os subtemas
mais mencionados foram o Método de trabalho (N.2=4, Ref.=13) e Conciliagdo (N.2=5,

Ref.=12). Veja-se, por exemplo, o caso dos participantes 1, 2 e 5:

Hd vdrios estudos que analisam o trabalho remoto e muitos deles funcionam, o grande fator de
diferenciagdo, sdo as regras que se tém de implementar. Isto é o mais importante, quer para a
empresa, quer para o colaborador. Por exemplo, quem entra as 09h00, sai as 18h00, mas quem
entrar as 11h00 tem de sair as 20h00. E importante garantir as 8 horas de trabalho didrio, ou 7
horas de trabalho didrio por exemplo, se for a decisdGo da empresa, mas é importante saber fazer
esta gestdo. Durante o periodo de trabalho, temos de pensar que é quando temos de nos focar
em gerir as nossas responsabilidades. Ndo podemos distrair-nos com as tarefas da casa, ir
passear o cdo, etc, porque no fim da semana, ndo vamos conseguir atingir os mesmos resultados
como se tivéssemos estado a trabalhar o hordrio completo. A principal consequéncia é que a nivel
macro, se ndo conseguimos produzir da mesma forma de que quando estdvamos no escritério ou
em teletrabalho antes da Pandemia, torna-se numa desvantagem para a empresa. Por isso,
acredito que é muito importante formarmos as pessoas sobre esta nova modalidade de trabalho
para ser benéfico para todos. Pode sim existir flexibilidade, mas também tem de haver
responsabilidade e cumprimento de prazos. (P1)

(...) é I6gico que isto de estarmos em casa a trabalhar também origina consequéncias. E mais
dificil desligar e conseguir afastar das responsabilidades do trabalho. Por vezes dou por mim no
computador e abro o e-mail da empresa para ver se tive validagdo de um determinado tema, ou
se consigo finalizar um documento que tenho alguma urgéncia. O escritdrio passa a estar muito
proximo e nem sempre é fdcil, ainda para mais, quando temos muitas responsabilidades ao
mesmo tempo. Mas penso que é algo que vamos aprendendo a gerir com o tempo. Atualmente é
muito mais fdcil para mim criar os meus hordrios e pensar “ok, estd na hora de fechar o
escritorio” e desligo tudo para nGo me chamar a atengéo alguma notificagéio que possa surgir.
(P2)

(...) penso que o grande desafio depois da Pandemia foi essencialmente pensar em como criar
ligagbes e manter uma boa relagdo com os elementos das equipas, principalmente com os novos
elementos de equipa com quem nunca tinhamos estado antes. (P2)

Atualmente, tenho algumas dificuldades na ligagéio com os colaboradores que supervisiono,
tendo uma distdncia clara que seria diferente no escritdrio. E também a nivel pessoal, a gestdo de
tempo e de trabalho é diferente em casa, acabando por ndo fazer pausas suficientes e acabando
por trabalhar mais horas do que trabalharia no escritdrio. (P5)

Antes do teletrabalho, por exemplo, era impossivel aproveitar o meu tempo durante a semana,
visto que ndo tinha tempo para lazer, como por exemplo, fazer caminhadas, isto devido ao tempo
passado nos transportes. (P2)

(...) em casa, tendo uma facilidade maior em aceder ao portdtil do trabalho, hd uma tendéncia
para aceder e ir adiantando trabalhado fora do hordrio laboral. Tornando a casa no local de
trabalho, ha uma grande tendéncia em ndo separar os dois ambientes. (P5)
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E relevante referir que a percecdo de aumento da carga de trabalho relacionado com a
dificuldade em diferenciar o ambiente profissional do ambiente pessoal e familiar foi um

tdpico citado por participantes pertencentes as varias areas de atividade organizacional.

3.2. Estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em contexto de Pré-

Pandemia

Neste subcapitulo pretende-se responder ao ponto b. (Compreender as estratégias
desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em
termos de método de trabalho e conciliacdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar),
correspondente aos objetivos especificos da investigacdo. Para tal, foram consideradas as
guestdes n.2 4, 14, 15 e 16 presentes na parte |V do Guido de Entrevista (Anexo B). A analise
dos resultados permitiu codificar a tematica de “Estratégias utilizadas em contexto de Pré-
Pandemia utilizadas pelos colaboradores” em trés termos de saliéncia semelhantes nas

narrativas (Anexo F) — (1) Método de trabalho, (2) Conciliacdo e (3) Bem-estar.

Tabela 3 - Codificagdo associada as estratégias desenvolvidas pelos Colaboradores em Pré-Pandemia

N.2* Ref.**
Estratégias utilizadas em Pré-Pandemia utilizadas pelos colaboradores
Método de trabalho 1 1
Conciliagao 1 1
Bem-estar 1 1

*N.@ - refere-se a unidade de documentos que foram analisados e identificados com o tema relevante.

**Ref. — refere-se a unidade de segmentos codificados que foram associados ao tema no conjunto de dados.

A estratégia mais relevante neste ambito foi partilhada pelo participante 5, onde revelou
como estratégia a realizagdo de vdrios eventos e iniciativas de colaboragdo e interagdo entre

todos. (P5)
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3.3. Estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em contexto de

Pandemia

Neste subcapitulo pretende-se responder ao ponto c. (Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia, em
termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo
a identificar as aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas), correspondente aos
objetivos especificos da investigacdo. Para tal, foram consideradas as questdes n.2 14, 15 e
16, presentes na parte IV do Guido de Entrevista (Anexo A). A analise dos resultados
permitiu codificar a tematica de “Estratégias utilizadas em contexto de Pré- Pandemia
utilizadas pelos colaboradores” em trés termos de saliéncia nas narrativas (Anexo E) — (1)

Método de trabalho, (2) Conciliacdo e (3) Bem-estar.

Tabela 4 - Codificagdo associada as estratégias desenvolvidas pelos Colaboradores em Pandemia

N.2* Ref.**
Estratégias utilizadas em Pandemia utilizadas pelos colaboradores
Método de trabalho 3 5
Conciliagao 2 3
Bem-estar 1 1
Aprendizagens
Motivagdo 3 5
Método de Trabalho 4 9
Conciliagdo 5 10

*N.@ - refere-se a unidade de documentos que foram analisados e identificados com o tema relevante.

**Ref. — refere-se a unidade de segmentos codificados que foram associados ao tema no conjunto de dados.

De todos os tépicos mencionados, a estratégia utilizada na Pandemia pelos colaboradores
em contexto de método de trabalho foi o subtema mais mencionado (N.2=3, Ref.=5). Veja-
se, por exemplo, o caso do participante 1 que demonstra uma relagdo direta entre a
produtividade e a flexibilidade de gestao de tempo da conciliagao:
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E extremamente importante as pessoas fazerem 40 horas por semana ou 35 horas por semana,
porque a produgéo também estd associada ao numero de horas que o colaborador trabalhou, é
uma questdo de gestdo de expectativas. Portanto, quando néo se consegue trabalhar aquele
conjunto de horas, temos de perceber o porqué de néo se conseguir produzir. Este ponto também
deixa os proprios colaboradores frustrados. (...) acredito que é muito importante formarmos as
pessoas sobre esta nova modalidade de trabalho para ser benéfico para todos. Pode sim existir
flexibilidade, mas também tem de haver responsabilidade e cumprimento de prazos. Temos de
criar hdbitos que nos ajudem a separar o hordrio de trabalho do hordrio familiar/pessoal. Como
exemplo — (...) Para ele, o facto de tirar a gravata ajudava-o a desligar do trabalho e a poder
aproveitar a sua vida com a familia e mesmo a titulo pessoal. (P1)

Por outro lado, no segundo subtema mais mencionado (N.2=2, Ref.=3), os participantes 1 e 3
demonstraram testemunhos, onde existe uma relacdo direta entre a conciliacdo e a

motivagao:

E importante demonstrar que no tempo livre é mesmo para aproveitar e estar com a familia. E
tudo uma gestdo de responsabilidades. Estando em casa conseguimos estar mais perto dos
nossos e de conseguir aproveitar momentos que de outra forma ndo passdvamos, mas é
importante pensar “ok vou trabalhar, tenho de estar focado durante este x tempo” porque se
ndo, damos por nds a passear o cdo e a pensar que nos podem ligar, por exemplo, e ndo
desfrutamos dos momentos. A grande vantagem do escritério, é sem duvida, o facto de nos
permitir desligar assim que fechamos o computador e voltamos para casa. Em teletrabalho,
sem formagdo, por vezes pode ser dificil de gerir e ai deixa de ser benéfico para todos. (P1)

Complementando este pensamento, o Participante 2 indicou:

A titulo pessoal, assim que foi possivel, comecei a obrigar-me a ir levar e buscar os meus filhos a
escola, isto para me ajudar a ter disciplina e gerir o meu tempo. Ter esta responsabilidade
obrigou-se a ter disciplina e a ndo trabalhar até mais tarde. a minha experiéncia mudou
completamente por estes motivos. Antes da Pandemia estava sozinho em casa, conseguia
concentrar-me e com a Pandemia, de repente tinha os meus filhos em casa, e eles ndo sdo
propriamente sossegados. Os miudos precisaram de apoio. Tive de aprender a gerir ainda mais
o meu trabalho em casa. (P3)

A andlise de dados referente ao tépico de Aprendizagens relativas as diferencas e estratégias
utilizadas pelos colaboradores, permitiu codificar a tematica em trés termos de saliéncia nas
narrativas (Anexo F) — (1) Motivacao, (2) Método, (3) Conciliacdo. Sendo que, os subtemas
mais mencionados foram a conciliacdo (N.2=5, Ref=10) e Método de trabalho (N.2 =4, Ref.
=9). Veja-se, por exemplo, o testemunho dos participantes 1, 2, 3 e 4 sobre as suas

aprendizagens.

(...) as pessoas tornaram-se mais produtivas, estavam mais tranquilas porque podiam trabalhar a
partir de casa e gerir o seu dia-a-dia com alguma flexibilidade, deixamos de ter trdnsito e perder
horas apenas a deslocar-nos para o trabalho, horas essas em que também ndo conseguiamos
aproveitar o tempo com os nossos entes queridos. Mas com isto também surgem algumas
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insegurangas - as pessoas comegaram a ter receio de voltar ao escritério, comegaram a refletir
sobre a possibilidade de existirem mais virus, comeg¢am a explorar novas oportunidades de
emprego, etc. (...) o teletrabalho é extremamente benéfico, porque ganhamos cerca de duas
horas por dia que eram utilizadas para a nossa deslocagdo, pelo menos em Portugal. Em casa,
ndo temos tanto stress de chegar a horas, conseguimos comer melhor, aproveitar mais tempo
com a nossa familia e com os animais de estimag@o. Permite-nos ganhar aquelas duas horas a
fazer coisas que realmente gostariamos de fazer. (P1)

(...) Com o tempo que pouco em deslocagGes consigo aproveitar para tomar o pequeno-almogo
com o meu marido de forma tranquila antes de comegarmos a trabalhar, o que anteriormente era
feito a correr. Sinto que temos mais tempo para pensarmos em nds e naquilo que nos faz feliz.
Sinto que tenho mais tempo livre, dado que se reduziu a logistica de deslocagdo presencial didria.
(P2)

Sinto que o regime hibrido me facilitou a vida ao permitir-me descansar mais horas, ndGo stressar
com trdnsito, estacionamento, mas também pelo facto de ter um pouco mais de tempo para
despachar os meus filhos antes da escola. Sinto que, sendo apenas um dia por casa, acaba por
ndo nos afetar tanto. Apds o periodo de habituagdo, permitiu-me usufruir mais do meu espago,
da minha casa. Agora tenho mais tempo para me sentir em casa. As minhas manhds sédo mais
calmas e mais dedicadas aos meus filhos e @ minha mulher. Consigo almogar com os meus filhos,
coisa que sem o teletrabalho, ndo aconteceria. (P3)

Claro que toda a dindmica de estar em casa tem os seus desafios, mas para mim foi muito
benéfico. Existe um maior equilibrio a nivel emocional. (P4)

3.4. Estratégias desenvolvidas pelas Organizagoes e pelos Gestores de

Recursos Humanos

Neste subcapitulo pretende-se responder ao ponto d. (Identificar estratégias
desenvolvidas pelas Organizagdes e pelos Gestores de Recursos Humanos para o
contacto com a equipa em teletrabalho, a interacdo entre colegas de trabalho em
contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia.), correspondente aos objetivos
especificos da investigacdo. Para tal, foram consideradas as questdes n.2 3,9, 10, 11, 12
e 13 presentes na parte IV do Guido de Entrevista (Anexo A). A analise dos resultados
permitiu codificar a tematica de “Estratégias desenvolvidas pelas Organizacdes e pelos
Gestores de Recursos Humanos” em trés termos de saliéncia nas narrativas (Anexo F) —

(1) Método de trabalho, (2) Conciliacdo e (3) Bem-estar.
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Tabela 5 - Codificacdo associada as Estratégias desenvolvidas pelas OrganizagGes e Gestores

N.2* Ref.**

Estratégias desenvolvidas pelas Organiza¢Ges e pelos Gestores de Recursos Humanos

Método de trabalho 3 4
Conciliagdo 3 5
Bem-Estar 5 11
Interagdo entre equipas 3 3

*N.2 - refere-se a unidade de documentos que foram analisados e identificados com o tema relevante.

**Ref. — refere-se a unidade de segmentos codificados que foram associados ao tema no conjunto de dados.

De todos os tépicos mencionados, a estratégia utilizada para o Bem-estar dos colaboradores
foi o subtema mais mencionado (N.2=5, Ref.=11), seguindo-se a Conciliagdo (N.2=3. Ref.=5).
Veja-se, por exemplo, o caso do participante 1 que demonstra uma relacdo direta entre o

Bem-estar dos colaboradores e a conciliagao:

(...) desde workshops que os ajudem a gerir o seu tempo, a aprender por exemplo como fazer
exercicio em casa, alimentagdo sauddvel, formagdo, sessdes de psicologia, realizagéo de testes
COVID para o agregado familiar, disponibiliza¢éo de material, etc. Acho que estivemos muito bem
neste aspeto. (...) eram langados a cada trimestre breves inquéritos andnimos para termos uma
opiniéo realista daquilo que sentiam e podermos criar solugées. (P1)

A empresa planeou também duas reunides semanais em todos os departamentos para aproximar
todas as pessoas e percebermos como cada um estava a lidar com o medo e a insegurancga, de
modo que as equipas se mantivessem unidas. (P3)

Acredito que a dispensa do dia de aniversdrio do colaborador, a oferta do cheque prenda quando
um colaborador tem um bebé, o evento do Dia da Familia na empresa (podemos levar os nossos
filhos 1 dia por ano para mostrar como € o nosso trabalho), sGo prdticas muito interessantes. (P4)

Inicialmente foram gerados hordrios mais diferenciados para estar 50% da equipa no escritdrio e
fornecidos os elementos necessdrios de seguranca, como a medicdo de temperatura a entrada,
dlcool gel, e foram desativados os biométricos para entrada nos pisos. Foi também facilitada a
autorizagdo de férias e licengas durante este periodo. JG em casa, foram fornecidos equipamentos
para trabalho a distdncia para todos, embora sempre com a opgdo de trabalho no escritdrio caso
ndo se tivesse as condigcées necessdrias em casa, com testes realizados semanalmente. (P5)
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4. Conclusao

O teletrabalho tem vindo a ser implementado de forma muito graduada, com excepg¢ao do
decorrente da Pandemia COVID-19, que levou a uma massificacdo do teletrabalho. Esta
consequéncia, originou a necessidade de estudar o impacto que esta modalidade teve na
vida das pessoas, mais precisamente ao nivel da conciliagdo ao nivel profissional, pessoal e
familiar, de forma, a identificar e comparar os seus desafios antes e durante a pandemia
COVID-19. Neste sentido, o presente trabalho teve como objetivo analisar a perce¢dao dos
colaboradores em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e durante pandemia
referente a relacdo trabalho-familia, procurando responder a pergunta de investigacao—
“Tera o teletrabalho em contexto de Pandemia caracteristicas diferentes na conciliagao
entre a vida profissional, pessoal e familiar do trabalhador, do teletrabalho em contexto de
Pré-Pandemia?” - com o objetivo de obter uma resposta sobre a problematica, que consiste
em compreender quais os efeitos do teletrabalho e principais diferencas na perspetiva dos
colaboradores em contexto de pré-pandemia e durante a pandemia, tendo em consideragao

a conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar.

Esta investigacao possibilitou consolidar as tematicas do teletrabalho, tendo em
consideracdo as suas vantagens e desvantagens na perspetiva do colaborador e da
organizacao, os desafios identificados na literatura, mas também analise de como proceder
a implementac¢ao desta modalidade de trabalho. Por outro lado, consolidou-se o conceito de
conciliacdo e reconheceram-se as tipologias das praticas de conciliacdo bem como a analise
de como proceder a sua implementagao nas organizag¢des, com foco na motivag¢ao e bem-
estar dos colaboradores. Nomeadamente, a andlise dos objetivos especificos, direcionados a
responder a questdo de investigacao deste estudo, permite-nos identificar através dos

testemunhos dos cinco participantes, as seguintes conclusdes:

O primeiro objetivo consistiu em identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia, pelo
gue, foi possivel identificar como desafios do teletrabalho, como regime hibrido, em
contexto de pré-pandemia: (1) rigidez dos procedimentos — os participantes demonstram

gue as organizacgOes resistiam a flexibilidade de decisdes, seguindo-se pelos protocolos e
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regras burocréticas, o que levava a demora da execucdo de tarefas; (2) lideranca 1° rigida;
(3) comunicagao - dificuldade em manter uma comunicagao direta a distancia, demora na
partilha de feedback e tomada de decisdes; (4) dificuldade em distinguir o ambiente de
trabalho do ambiente de lazer. Em contexto de Pandemia, identificamos como desafios: (1)
garantir a produtividades dos colaboradores; (2) gestdo do tempo de trabalho; (3)
dificuldade em distinguir o ambiente de trabalho do ambiente de lazer; (4) comunicagao -
dificuldade em manter uma comunicacdo direta a distancia; (5) manter uma ligacdo com os

colegas de equipa/ manter a cultura da empresa.

O segundo objetivo consistiu em compreender as estratégias desenvolvidas pelos
colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em termos de método de
trabalho e conciliagao a nivel Profissional, Pessoal e Familiar e o terceiro em compreender
e comparar as estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de
Pandemia, em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e
Familiar, de modo a identificar as aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas; pelo
gue, tendo em considerag¢do a sua correlacao, identificamos como estratégias utilizadas em
contexto pré-pandemia a (1) realizacdo de eventos e iniciativas para colaboracdo e interacao
entre todos — permitindo manter a cultura da empresa e dinamizar as relagdes e interagdes
entre equipa. Em contexto de Pandemia, foi possivel obter uma maior analise de dados
sobre esta questdo, pelo que, foram identificadas as seguintes estratégias: (1) Gestdo de
expectativas ao nivel da produtividade —isto &, revelou-se importante as pessoas manterem
as 40 horas de trabalho por semana ou 35 horas de trabalho por semana, de forma a manter
o nivel de produtividade e respetiva gestao de expectativas, para nao gerar falta de
motivacdo ou gerar frustracdo; (2) criar rituais para o distinguir o ambiente de trabalho do
ambiente de lazer — demonstraram importante criar rituais para definir o fim do dia do
trabalho, por exemplo, “o facto de tirar a gravata ajudava-o a desligar do trabalho e a poder

aproveitar a sua vida com a familia e mesmo a titulo pessoal.” (P1); (3) aprender a gerir o

100 Conceito de lideranca consiste num processo pelo qual um individuo influéncia outros, a realizar os
resultados desejados. (Montana, Charnov & Taylor, 1999)
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tempo de trabalho — foco nas responsabilidades de modo a ndo prejudicar o seu tempo de

lazer.

Como aprendizagens, os participantes referiram que trabalhar num ambiente mais flexivel
promoveu a produtividade, devido a conseguirem gerir as suas responsabilidades quer a
nivel pessoal, quer a nivel profissional, de uma forma mais eficiente. Porém, o teletrabalho
originou alguma inseguranga ao pensarem em regressar ao escritorio, devido a ndo
guererem abdicar deste beneficio. Através dos varios testemunhos, foi possivel verificar que
o periodo utilizado em deslocagdes entre o trabalho e a sua casa, permitiu aproveitar mais
momentos de lazer, permitindo uma maior conciliagdo ao nivel profissional, familiar e
pessoal— “Existe um maior equilibrio a nivel emocional (P4)”. Ainda assim, o teletrabalho
neste tempo de Pandemia promoveu uma maior disponibilidade quer das empresas, quer
dos seus colaboradores, para procurarem melhores oportunidades de trabalho devido a

facilidade de acessibilidade de serem entrevistados.

Por ultimo, no que diz respeito a identificacdo de estratégias desenvolvidas pelas
OrganizagGes e pelos Gestores de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em
teletrabalho, a interagdo entre colegas de trabalho em contexto de Pré-Pandemia e
durante a Pandemia, pelo que, foi-nos possivel identificar as seguintes estratégias em
contexto de Pré-Pandemia: (1) disponibilizacdo de sessdes de psicologia; (2) disponibilizacao
e incentivo a formacao; (3) disponibilizacdo de materiais de trabalho; (4) dispensa do dia de
aniversario do colaborador; (5) oferta de cheques prenda quando um colaborador tem um
bebé, e por fim, (6) promocado do Dia da Familia na empresa - “podemos levar os nossos

filhos 1 dia por ano para mostrar como é o nosso trabalho”.

Em contexto de Pandemia, foram apresentadas as seguintes estratégias: (1) promocdo de
workshops de bem-estar - (...) desde workshops que os ajudem a gerir o seu tempo, a
aprender por exemplo como fazer exercicio em casa, alimentacao saudavel”; (2)
disponibilizacdo e incentivo a formacao; (3) disponibilizacdo de sessdes de psicologia; (4)
Testagem gratuita ao COVID-19 para o agregado familiar; (5) horarios flexiveis; (6)
disponibilizacdo de materiais de trabalho; e por fim, (7) realizacdo de inquéritos de avaliacao
para melhoria de procedimentos e implementacgao de praticas adaptadas as necessidades

dos colaboradores — “ Acho que estivemos muito bem neste aspeto. (...) eram lancados a
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cada trimestre breves inquéritos andnimos para termos uma opiniao realista daquilo que

sentiam e podermos criar solugdes”.

Considerando o objetivo geral proposto de compreender quais os efeitos do teletrabalho e
principais diferengas na perspetiva dos colaboradores em contexto de pré-pandemia e
durante a pandemia, tendo em considerac@o a conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e
familiar, concluiu-se que os regimes flexiveis de teletrabalho sao vidveis, porém sado
condicionados pelas caracteristicas especificas de cada funcdo, contexto e personalidade do
colaborador. No seguimento dos testemunhos dos participantes, o teletrabalho teve como
principal efeito o aumento de tempo disponivel para as responsabilidades pessoais e
familiares, promovendo a motivacdo e bem-estar dos mesmos. Numa outra perspetiva,
identificaram-se diferengas quer em contexto pré-pandemia, quer em pandemia, existindo
desafios presentes em ambas as realidades, entre os quais, a dificuldade em distinguir o
ambiente de trabalho do ambiente de lazer e, ainda que em perspetivas diferentes, os
testemunhos dos participantes demonstraram dificuldade em comunicar, seja com as suas
chefias hierarquicas, seja com os préprios colegas, foram mencionados em ambos os

contextos.

Concluindo, considerando a questdo de investigacao colocada neste estudo de identificar de
que forma terd o teletrabalho em contexto de Pandemia caracteristicas diferentes na
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do trabalhador, do teletrabalho em
contexto de Pré-Pandemia, é possivel afirmar que, através dos testemunhos apresentados,
apesar de a Pandemia criar desafios a titulo emocional, devido as circunstancias do COVID-
19, parte das empresas identificadas ja dispunham de estratégias planeadas para a
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, pelo que, a Pandemia originou uma
implementacdo mais rapida deste processo. Ainda assim, em contexto pré-pandemia, os
processos nem sempre eram adaptados a distancia, despendendo, por vezes, de processos
demasiado burocraticos, levando a dificuldade em chegar ao resultado proposto de forma
eficaz. No entanto, em contexto de Pandemia, os colaboradores foram obrigados a aprender
a gerir o seu tempo, responsabilidades e prioridades tendo em consideracdo um Unico
ambiente, o que, originou um aumento da produtividade, mas também de frustracao nos

elementos que ndo estavam preparados ou formados para este acontecimento numa
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modalidade de teletrabalho obrigatdria, levando-os a ser pouco produtivos. Por outro lado,
este acontecimento levou as empresas a explorarem esta pratica numa vertente mais
estratégica e menos burocratica, sendo fundamental formar os colaboradores para
usufruirem das ferramentas necessarias a titulo de gestao de tempo e otimizagao das
ferramentas de trabalho. Para os colaboradores, a Pandemia proporcionou-lhes tempo de
qualidade com a familia e para o seu bem-estar pessoal. A perce¢do geral é que os regimes
flexiveis se adaptam facilmente as funcdes que desempenham tarefas relacionadas com a
area de apoio e gestdo por serem atividades compativeis com as tecnologias de informacao
remotas, permitindo processos mais ageis. Dito isto, é ainda fundamental garantir a
dinamizacdo da cultura da organizagao junto dos colaboradores, de forma a serem
integrados da melhor forma possivel e se identificarem com os valores e missao da

organizagao.

Desta forma, podemos confirmar que o teletrabalho em contexto de Pandemia dispde de
caracteristicas diferentes na conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do
trabalhador, do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia. Contudo, dependendo das
organizacdes, area de negdcio e cultura, é possivel verificar que as estratégias
implementadas ja estavam, em certa parte, a ser consideradas. Pelo que, sem a Pandemia,
nado é possivel garantir que estas praticas ndo fossem também implementadas da mesma

forma.

4.1. LimitagOes e sugestoes para investigagoes futuras

Uma fragilidade assinaldvel deste estudo relaciona-se com a amostra deste estudo ter tido
uma representatividade maior do género feminino, assinalando um maior peso dos fatores
familiares a interferirem no trabalho. Para atenuar esta situacdo, uma sugestdo de um
estudo futuro seria a inclusdo de mais participantes do género masculino e participantes
pertencentes a outros contextos (e.g., pais/maes solteiros/as, jovens e individuos de classes

sociais minoritarias).

Sendo a vaga pandémica da COVID-19 um exemplo de um experiéncia improvavel,
altamente desafiante quer para as organizacdes quer para os colaboradores, recomenda-se

a continuacdo desta investigacdo, refletindo sobre as conclusdes deste estudo e tendo em
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analise se terd o teletrabalho em contexto de Pandemia caracteristicas diferentes na
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar do trabalhador, do teletrabalho em
contexto de Pré-Pandemia, apds a Pandemia, de forma a validar a representatividade do
estudo e identificando se as conclusdes se mantém em tempo de Pandemia ou surgem

novos testemunhos sobre os objetivos analisados apds a Pandemia.
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ANE)L(I s-csaias entrevistas nHﬁEﬁ#o UNIVERSIDADE

INSTITUTO SUPERIOR DE _ DE LISBOA
CIENCIAS SOCIAIS E POLITICAS
Apresentag&oIDADE DE LISBOA

Exmos(as). Senhores(as),

O meu nome é Catia Leonor e sou aluna do Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de
Recursos Humanos do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas. Atualmente estou a
realizar um estudo para compreender a percecado dos colaboradores em regime de
teletrabalho em contexto Pré Pandemia e durante Pandemia, bem como as suas implicacdes

ao nivel da conciliagdo entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar.

Esta entrevista surge no ambito da minha dissertacdo de Mestrado que pretende estudar a
Percecdo dos colaboradores em regime de teletrabalho em contexto Pré Pandemia e

durante Pandemia: Conciliacdo entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar.
E importante referir que:

a) Este estudo contemplard pessoas de sexo feminino e masculino, que estejam
atualmente empregadas e com experiéncia em regime de teletrabalho em Pré-
Pandemia e durante a Pandemia, pelo que, a sua participacdo permitird conhecer um

conjunto mais diversificado de opinides.
b) Todas as informacdes fornecidas durante a entrevista terdo caracter facultativo.
¢) Todas as informacgdes sdo confidenciais e servirdo exclusivamente para retirar
d) conclusdes para o meu estudo.

Para finalizar, gostaria de pedir a sua autorizacdo para gravar esta entrevista para desse

modo ficar registado e mais tarde ser analisada.

Estou disponivel para esclarecimentos adicionais.
Desde ja grata pela participacao,

Catia Leonor
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ISCSP uidq delRfit/ERBIBADE

- —DEUSBOA
Organizagdo ISIEIIII(T:LIJASOSSCI.)JEF::SOE PDE)L'rnC AS Objetivos Questdes Orientadoras
UNIVERSIDADE DE {/SBOA e : : : . — : - :
parte | aa) [dentificar os objetivos da Entrevista; 1. Explicar a importancia dos objetivos gerais e especificos da Entrevista no
- b) Assegurar o anonimato e confidencialidade da Entrevista; contexto da investigacdo para a Disserta¢do de Mestrado;

Questdes Eticas

c) Solicitar a autorizagdo para gravacdo da Entrevista. 2. Explicar o método para manter o anonimato e confidencialidade;
3. Pedido de autorizagdo para proceder a respetiva gravagao.
Parte Il a) Identificar caracteristicas pessoais do Entrevistado; 1. |Idade;
Vida Pessoal b) Identificar caracteristicas associadas a sua vida 2. Sexo;
Profissional, Pessoal e Familiar. 3. Agregado Familiar;
4. Localizagdo;
5. Escolaridade Pessoal;
6. Escolaridade e idade dos filhos, se aplicavel;
7. Outros dependentes, para além dos filhos.
Parte llI a) Conhecer o percurso o seu Profissional; 1. Estd empregado atualmente?
Vida Profissional b) Caracterizar a Empresa. 2. Qual a Area de atua¢do da Empresa?
c) Conhecer a experiéncia do entrevistado com a pratica do 3. Qual adimensdo da Empresa?
teletrabalho ou regime hibrido; 4. Qual asua fungdo?
d) Conhecer o método de trabalho preferencial. 5. Ha quanto tempo estd na sua Empresa?
6. Na sua 6tica, considera que o Departamento de Recursos Humanos tem
uma fung¢do importante? De que forma?
7. Jatrabalhou em teletrabalho ou em regime hibrido?
8. Durante quanto tempo?
9. Quantos dias por semana / Qual foi a modalidade?

10. Esta experiéncia ocorreu com a Pandemia ou ja era uma pratica
utilizada?

11. Qual é a modalidade de trabalho que se adapta melhor as suas
necessidades?




Parte IV
Implicagbes ao
nivel da
conciliagdo entre
avida
profissional,
pessoal e familiar

b)

c)

d)

Identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e
em contexto de Pandemia;

Compreender as estratégias desenvolvidas pelos
colaboradores em teletrabalho em

contexto de Pré-Pandemia, em termos de método de
trabalho e conciliagdo a nivel

Profissional, Pessoal e Familiar;

Compreender e comparar as estratégias utilizadas pelos
colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia,
em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel
Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as
aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas;
Identificar estratégias desenvolvidas pelas OrganizacGes e
pelos Gestores de Recursos Humanos para o contacto com
a equipa em teletrabalho, a interagdo entre colegas de
trabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a
Pandemia.

10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

Na sua ¢tica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da
Pandemia?

Nesse periodo, como descreveria a conciliagdo da sua vida profissional
com a sua vida pessoal e familiar?

Consegue identificar algumas das praticas de conciliagdo trabalho-familia
implementadas pela Empresa antes da Pandemia?

Como descreve a sua experiéncia de teletrabalho antes e durante a
pandemia?

Quais sdo os desafios diferenciadores do antes e durante?

Na sua 6tica, quais sdo as principais diferencgas do teletrabalho antes da
Pandemia e atualmente em contexto de pandemia? Pode dar-me
exemplos concretos?

Neste tempo de Pandemia, considera que os desafios sdo diferentes em
teletrabalho?

Consegue identificar as suas principais dificuldades?

Sentiu que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas
necessidades e aceitar sugestdes de melhoria?

Considera que a sua Empresa procurou analisar e implementar praticas
de modo a possibilitar a conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e
familiar?

Quais foram as praticas implementadas pela Empresa para potenciar
conciliagdo em tempo de pandemia e teletrabalho?

Que praticas gostaria que tivessem sido implementadas?

A sua empresa ird manter esta modalidade de trabalho apés a
Pandemia?

De acordo com a sua experiéncia, qual a modalidade de trabalho que
gostaria de praticar?

Sentiu dificuldades em separar a sua vida profissional da sua vida pessoal
e familiar? De que forma? Pode dar exemplos?

Quais as suas estratégias pessoais para conseguir gerir o seu tempo em
contexto de teletrabalho?

Fazendo uma retrospetiva da sua vida profissional antes da Pandemia e
durante a Pandemia, que momentos e experiéncias positivas se lembra?
E negativas?
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Parte V a) Questionar se o entrevistado tem questdes;
Questoes Finais b) Agradecer o tempo disponibilizado para a realizagdo da
Entrevista.

Observagoes Podem surgir outras questdes no decorrer da entrevista devido
as suas especificidades.
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ANE)L(IS—QSBde coIaboragéU etnr%[}# UNIVERSIDADE

INSTITUTO SUPERIOR DE _ DE LISBOA
CIENCIAS SOCIAIS E POLITICAS
Exmos(asi\sethores(asha

O meu nome é Catia Leonor e sou aluna do Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de
Recursos Humanos do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas. Atualmente estou a
realizar um estudo para compreender a percecao dos colaboradores em regime de
teletrabalho em contexto Pré Pandemia e durante Pandemia, bem como as suas implica¢des

ao nivel da conciliagao entre a vida Profissional, Pessoal e Familiar.

Gostaria de convida-lo(a) para realizar uma entrevista sobre o assunto mencionado. O seu

contributo seria uma mais-valia para o meu estudo.

Poderd entrar em contacto comigo através do seguinte e-mail:

catiajacintoleonor@gmail.com

ou através do contacto telefonico 969 711 784.

Estou disponivel para esclarecimentos adicionais.

Desde ja grata pela participacgao,

Catia Leonor
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ANEXO C - Fases da analise tematica

Etapas Descri¢ao do Processo
1. Conhecer osdados Transcricao dos dados e registo de ideias.
2. Identificar Codigos  Codificagao dos elementos relevantes de forma sistematica.

. Agrupar os codigos previamente identificados em
3. Caracterizar temas grup .. g0s P .
potenciais temas de analise.
. . . Anadlise de dados e identificagao de dados a representar

4. Produzir o Relatério ¢ P

para responder a problematica da investigacao.

Fonte: Braun e Clark (2006)
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ANEXO D - Transcricao de Entrevistas

Entrevista N.2 1

Funcgdo: Diretora de Recursos Humanos

Area de atuagdo da Empresa: Tecnologias de Informag&o Tipo de Empresa: Multinacional

Entrevistadora: Bom dia, obrigada mais uma vez pela disponibilidade para avangarmos com esta entrevista.
Queria comegar por te pedir autorizagdo para proceder a gravagdo da nossa conversa.

Entrevistada: Claro que sim. E sempre um gosto. Espero corresponder as tuas expectativas.

Entrevistadora: Esta gravagdo sera para tratamento de dados, no entanto sera mantida toda a
confidencialidade. Como faldmos, a minha tese tem como tema a Percec¢do dos colaboradores em regime de
teletrabalho em contexto pré pandemia e durante pandemia-conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e
familiar. O objetivo geral é compreender a dinamica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e
durante a Pandemia, bem como as suas implicagGes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal
e familiar. Para tal, os objetivos especificos para o estudo deste tema, consistem em identificar os principais
desafios colocados aos colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia;
Compreender as estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-
Pandemia, em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar;
Compreender e comparar as estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de
Pandemia, em termos de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo
a identificar as aprendizagens, diferencas e estratégias utilizadas; Identificar estratégias desenvolvidas pelas
Organizagdes e pelos Gestores de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a
interacdo entre colegas de trabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia.

Entrevistada: E um tema muito interessante, tendo em conta a nossa atualidade. Parabéns.
Entrevistadora: Obrigada. Fala-me um pouco sobre ti, a titulo pessoal e profissional.

Entrevistada: Tenho 47 anos, Sou de Mafra, sou casada e tenho uma filha com 10 anos. Sou licenciada em
Histdéria e também em Gestdo. Fiz também algumas formagdes em coaching, Andlise do Perfil Pessoal - DISC,
entre muitas outras. Tenho cerca de 20 anos de experiéncia em recursos humanos, comecei na -
qguando ainda estava no seu inicio, o que foi um grande desafio. Atualmente estou noutra empresa, também
na area de Tecnologias de Informagao, mas direcionada ao desenvolvimento de software. Estava a precisar
de novos desafios.

Entrevistadora: Como caracterizas as duas empresas?

Entrevistada: Comecgando pela -, a empresa foi fundada em 1996, evoluiu de um inovador e pioneiro
ISP (Internet Service Provider) sendo hoje um Managed Services Provider independente, lider de mercado. E
atualmente o maior fornecedor de tecnologias de informa¢do em Portugal, especialista em solucdes de
Cloud, Security, Redes, Desenvolvimento aplicacional, transformacdo digital, gestdo de hardware,
licenciamentos, etc. Atua de forma transversal nas areas de tecnologias de informagdo. Ao nivel das
operagOes estd presente em 10 paises, grande parte na Unido Europeia, mas também no Brasil e Estados
Unidos. Até a minha saida, eramos cerca de 700 colaboradores em Portugal. Relativamente a escritérios,
estavamos presentes no Porto e em Lisboa (Carnaxide e Expo) e tinhamos ainda 2 datacenters.
Relativamente a modalidade de trabalho, o teletrabalho ainda ndo estava a ser aplicado a 100% como esta
atualmente, excluindo as equipas mais operacionais. Come¢amos a implementar aos poucos o regime
hibrido em 2017, mas com a Pandemia foi aplicado a todas as equipas que pudessem gerir o seu trabalho de
forma remota ou hibrida tendo em consideragao a gestdo das suas necessidades. Por norma, as equipas
tinham a possibilidade de estarem 2 dias no escritério e 3 dias em casa.

A Empresa onde estou atualmente —_— é uma empresa relativamente mais pequena. Tem cerca
de 200 colaboradores em Portugal e a sua sede é em Lisboa. A nivel operacional, estd presente também em
10 paises, mas apenas tem quatro escritérios em todo o mundo (Lisboa, Madrid, Maputo e Luanda). Esta
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empresa tem cerca de 15 anos de experiéncia na area de comunicagGes moveis, mensagens e servigos
digitais. O seu método de trabalho, ao contrério da -, era exclusivamente presencial. Foram
obrigados a estar em teletrabalho com a Pandemia, e agora, um dos meus grandes objetivos é implementar
uma politica de trabalho hibrido.

Entrevistadora Qual é a modalidade de trabalho que se adapta melhor as tuas necessidades?

Entrevistada: Sem duvida o trabalho hibrido, permite-nos ter uma melhor qualidade de vida e ainda assim,
manter a cultura da empresa.

Entrevistadora: Na tua dtica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da Pandemia e depois
da Pandemia?

Entrevistada: Para mim o mais dificil foi a adaptagdo da Pandemia. Isto porque semanas antes de tudo
acontecer estavamos em Marrocos, a discutir exatamente a politica do trabalho hibrido que estdvamos a
implementar. Fizemos varios estudos em conjunto com o Reino Unido para andlise. Depois posso pedir a
Diretora de RH do Reino Unido para partilhar contigo. Para nds estava a ser um teste, tinhamos algumas
equipas em teletrabalho para validar se poderia ser aplicado as restantes, exceto as mais operacionais. Para
nds uma visdo a longo prazo.

Depois da Pandemia, para mim foi sobretudo o desconhecido, ou seja, era o nosso medo coletivo, o medo
de uma doenga que nao se sabia ainda muita coisa. Todos os dias aparecia alguém a dizer qualquer coisa
diferente - é para usar mdascaras, ndo é para usar mascaras, o virus esta nas superficies, estd produtos afinal
nao esta nas superficies. Mas na realidade, nds ndo sabemos. N6s ndao somos médicos. Havia também uma
perspetiva pessoal sobre estes temas. Algo que me assustou também foi o facto de que sendo algo recente,
nao havia muita legislagdo. Atengdo que ndo é uma critica ao Governo, porque eles também estavam a
planear da melhor forma possivel, tendo em consideracdo esta realidade. Se eu estava na incerteza, eu
imaginava na Ministra da Saude. Sé daqui a 10 anos, com estudos e analises é que vamos saber se aquilo
que foi feito realmente teve impacto ou o que nao resultou tdo bem. Por exemplo, algo que era complicado
para gerir, mesmo em termo de expectativas, era o facto de a publicagdo ser publicada quinta a noite ou
sexta a noite, para entrar em vigor na segunda-feira. Portanto, 2 horas antes, era comunicado a
Comunicagdo Social, o que originava que os colaboradores, assustados com toda a situagdo, tivessem muitas
duvidas antes de nds, enquanto gestores, conseguirmos realmente perceber qual o seu impacto. O facto de
muitas vezes haver informacdo contraditdria e novas indicacGes por parte de especialistas, gerava mais
pressdo nas pessoas e dificultava o voltar ao escritério, mas também havia colegas que estavam cansados de
estar em casa. Esta fase foi muito desafiante para todos os que tiveram de tomar decisdes, ndo so ao nivel
dos Recursos Humanos, mas também para com os seus clientes. Devido a esta incerteza, muitos clientes
comegaram a cancelar contratos. Foi muito turbulento.

Para mim por exemplo, estar em casa fechada com preocupagdes familiares, pensar como é que os meus
pais estariam, quando é que os poderia voltar a visitar, aprender a respeitar o espaco dos restantes
elementos da familia em casa, 24/7 horas por dia, foi muito desafiante. Penso que em termos do
teletrabalho, foi algo que em Portugal e principalmente na area de IT, foi algo muito bem feito. Para nds
enquanto -, Portugal esteve melhor do que as restantes empresas do Grupo visto que ja estdvamos a
estudar e a implementar a pratica ha cerca de dois anos. Ainda assim, foi um tema que ndo tinha sido ainda
muito explorado visto que ainda era um teste para nds e tinhamos muitas outras prioridades. Mas a partir
do momento em que quase todas as equipas ficaram em casa, excepto as mais operacionais, foi possivel
verificar que realmente funcionava. Comegamos a ver algumas vantagens — as pessoas tornaram-se mais
produtivas, estavam mais tranquilas porque podiam trabalhar a partir de casa e gerir o seu dia-a-dia com
alguma flexibilidade, deixamos de ter transito e perder horas apenas a deslocar-nos para o trabalho, horas
essas em que também ndo conseguiamos aproveitar o tempo com os nossos entes queridos. Mas com isto
também surgem algumas insegurancas - as pessoas comegaram a ter receio de voltar ao escritdrio,
comecaram a refletir sobre a possibilidade de existirem mais virus, comegam a explorar novas
oportunidades de emprego, etc.

Entrevistadora: Conseguias conciliar a sua vida profissional com a sua vida pessoal e familiar?

Entrevistada: Sim, a empresa sempre nos deu bastante flexibilidade. Era comum, mesmo em ambiente 100%
presencial, termos criancas no escritério.
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Entrevistadora: Consegues identificar algumas das praticas implementadas pela Empresa antes da
Pandemia?

Entrevistada: Era comum termos eventos dedicados as nossas criangas, a semelhanga do que fazemos agora
em tempo de Pandemia.

Entrevistadora: Na tua Gtica, quais sao as principais diferengas do teletrabalho antes da Pandemia e
atualmente?

Entrevistada: Algo que observamos, é que muitas das vezes, as pessoas que ja ndo eram tdo produtivas no
escritério ou até mesmo em teletrabalho antes da Pandemia, eram as pessoas que faziam varias pausas, ndo
conseguiam cumprir prazos, sdo as mesmas que em tempo de Pandemia tém dificuldade em gerir o seu
tempo porque esta “obrigacdo” ja nao era feita.

Em casa por exemplo, podem distrair-se a ver televisdo, a fazer pausas constantes, é todo um ciclo muito
importante para termos em consideragdao. Em teletrabalho, é ainda mais importante combinar prazos com
os colaboradores, ndo numa perspetiva de controlar tudo o que fazem, mas na perspetiva de os ajudar a
organizar o seu tempo e as suas responsabilidades. Por exemplo, daqui a uma semana preciso que me
enviem o relatério dos KPIs, eu ndo vou estar durante essa semana constantemente em cima da pessoa para
ver se realmente estd a tratar do tema, mas se ndo estiver cumprido no periodo em que ambos acordamos,
é importante perceber o porqué — houve dificuldades, teve outras responsabilidades prioritarias? — é
importante conseguirmos gerir expectativas de ambas as partes. E extremamente importante as pessoas
fazerem 40 horas por semana ou 35 horas por semana, porque a produgao também esta associada ao
numero de horas que o colaborador trabalhou, é uma questdo de gestdo de expectativas. Portanto, quando
nao se consegue trabalhar aquele conjunto de horas, temos de perceber o porqué de ndo se conseguir
produzir. Este ponto também deixa os préprios colaboradores frustrados. Por outro lado, o teletrabalho é
extremamente benéfico, porque ganhamos cerca de duas horas por dia que eram utilizadas para a nossa
deslocagdo, pelo menos em Portugal. Em casa, ndo temos tanto stress de chegar a horas, conseguimos
comer melhor, aproveitar mais tempo com a nossa familia e com os animais de estimagao. Permite-nos
ganhar aquelas duas horas a fazer coisas que realmente gostariamos de fazer. Eu por exemplo, acompanho
mais os meus cdes, vou buscar a minha filha mal ela sai da escola e por isso ela ja ndo fica la uma hora a
espera da mae ou do pai, isso sdo tudo coisas muito boas que antes ndo tinhamos nem pensavamos nelas e
atualmente temos a oportunidade de aproveitar.

E por isso é que hd tanta resisténcia no regresso ao escritério a 100%. Porque se perde uma certa qualidade
de vida. No entanto, nds sé a perdemos quando realmente a temos. Na minha ética, se cumprirmos bem os
Nnossos tempos e espagos, conseguimos ter uma melhor qualidade de vida, que para mim, é uma grande
vantagem. Como estratégias, eu continuo a defender a formagdo das pessoas, criar workshops que os
ajudem a gerir o seu tempo, a aprender por exemplo como fazer exercicio em casa, alimentagdo saudavel,
acho que é muito importante também. Na empresa onde estou atualmente, como te disse, vou agora
implementar a politica de trabalho hibrido, também respeitando os 2 dias no escritério e 2 dias em casa.

Entrevistadora: Neste tempo de Pandemia, consideras que os desafios sdo diferentes em teletrabalho?
Consegue identificas as suas principais dificuldades?

Entrevistada: A - defende muito um modelo hibrido de modo a conseguirmos manter a cultura da
empresa e o contacto com os colegas. Com a Pandemia, conseguimos que as pessoas nos ouvissem
enquanto Gestores de Recursos Humanos, mas também conseguimos perceber melhor as suas
necessidades. Em 2018 comeg¢amos a pensar no novo escritdrio que esta a ser construido com o objetivo de
ja ndo ter a capacidade de ter toda a populagdo fisicamente. No inicio, muitas pessoas questionavam o
porqué e diziam-nos que precisavam da sua prépria mesa de trabalho, do seu monitor, etc, e agora esta
reflexdo mudou. Como tiveram esta experiéncia, conseguem perceber que ndo é o local de trabalho que os
faz serem bons profissionais. Pessoas que anteriormente estavam com duvidas, estdo altamente recetivas a
mudanga.

Depois da Pandemia, sentimos diferengas logo nos primeiros dias em casa, havia mais produtividade, as
pessoas estavam mais focadas pelo simples facto de que ndo havia mais que fazer. Ndo podiam ir ao café, ao
gindsio, e por isso eram “obrigadas” a focar-se nas suas responsabilidades. Naquele primeiro momento, o
teletrabalho pareceu muito rentavel, de facto, houve muita produc¢do, muita disponibilidade, mas também
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muitas reunides fora de horas. A partir de um determinado momento, as pessoas comegaram a perceber
gue aquilo ndo podia ser a vida delas, tinha de haver uma distingdo entre o ambiente de trabalho em casa e
o ambiente de familia, pelo que, os colaboradores comegaram a ter outros hobbies, outros interesses,
outros focos dentro de casa desde a jardinagem, costura, pintura, outras distragdes para puderem desfrutar
do seu tempo livre.

Colaboradores desanimados e saturados com excesso de trabalho, é preocupante. Esta primeira fase
conduziu rapidamente um decréscimo de produtividade, associado a um certo cansago, ou seja, aquelas
pessoas que trabalharam de sol a sol porque ndo tinham distragGes, comegaram a “desligar-se” do seu
trabalho e a ter dificuldade em comprimir os seus objetivos, o que é normal. De repente, surgem varios
fatores. Com este “desligamento” em 2020, as pessoas comegaram a procura de novos desafios, porque era
muito fdcil ir a procura e ter entrevistas remotamente, visto que ninguém se apercebia. Tivemos um
aumento assustador de turnover em junho de 2020. Tivemos de pensar em como manter as equipas
motivadas e perceber o porqué de procurarem outra empresa. Para tal, fomos implementando algumas
praticas muitas interessantes.

Comparando a realidade da nova empresa onde estou, percebo que foi uma fase global para quem esteve
neste regime, houve um ciclo de uma certa normalizagdo nas empresas. Comecou-se também a falar muito
de casos de bornout.

Entrevistadora: Sentes que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas necessidades e aceitar
sugestdes de melhoria?

Entrevistada: Ha vérios estudos que analisam o trabalho remoto e muitos deles funcionam, o grande fator
de diferenciagdo, sdo as regras que se tém de implementar. Isto é o mais importante, quer para a empresa,
quer para o colaborador. Por exemplo, quem entra as 09h00, sai as 18h00, mas quem entrar as 11h00 tem
de sair as 20h00. E importante garantir as 8 horas de trabalho diario, ou 7 horas de trabalho diério por
exemplo, se for a decisdo da empresa, mas é importante saber fazer esta gestao. Durante o periodo de
trabalho, temos de pensar que é quando temos de nos focar em gerir as nossas responsabilidades. Ndo
podemos distrair-nos com as tarefas da casa, ir passear o cdo, etc, porque no fim da semana, ndo vamos
conseguir atingir os mesmos resultados como se tivéssemos estado a trabalhar o horario completo. A
principal consequéncia é que a nivel macro, se ndo conseguimos produzir da mesma forma de que quando
estavamos no escritorio ou em teletrabalho antes da Pandemia, torna-se numa desvantagem para a
empresa. Por isso, acredito que é muito importante formarmos as pessoas sobre esta nova modalidade de
trabalho para ser benéfico para todos. Pode sim existir flexibilidade, mas também tem de haver
responsabilidade e cumprimento de prazos. Temos de criar hdbitos que nos ajudem a separar o horario de
trabalho do horério familiar/pessoal. Por exemplo, um colega dizia-me que colocava a gravata as 09h00 da
manha e so a tirava as 18h00 quando deixava de trabalhar. Para ele, o facto de tirar a gravata ajudava-o a
desligar do trabalho e a poder aproveitar a sua vida com a familia e mesmo a titulo pessoal.

Nem sempre é possivel ter um espaco dedicado ao trabalho, ter um escritério adequado em casa, mas s6 o
simples facto de termos uma zona na sala ou quarto em que podemos utilizar apenas para trabalhar
também ajuda, porque nos permite criar o nosso ambiente de trabalho, permite-nos focar. Como tal, a
empresa disponibilizou-se a oferecer todo o material necessario para o bem-estar dos colaboradores desde
segundos monitores, headphones, teclados, cadeiras, mesas, etc. Além do material, implementdvamos
algumas sessdes de bem-estar onde poderiam conviver com os colegas, sessGes por exemplo para
conhecerem novos colaboradores como foi no teu caso que entraste na Pandemia, mas também sessOes de
terapia do riso, sessdes de psicologia, o “café da manh3” que consistia em 15 minutos com elementos de
equipas diferentes para se conhecerem partilharem emocdes.

No entanto, uma das consequéncias de quem ndo consegue fazer esta gestdo, reflete-se no facto de
misturar o seu tempo livre com o tempo de trabalho, o que origina a que fique muitas vezes a trabalhar até
tarde para conseguir compensar.

E importante demonstrar que no tempo livre é mesmo para aproveitar e estar com a familia. E tudo uma
gestdo de responsabilidades. Estando em casa conseguimos estar mais perto dos nossos e de conseguir
aproveitar momentos que de outra forma ndo passdvamos, mas é importante pensar “ok vou trabalhar,
tenho de estar focado durante este x tempo” porque se ndo, damos por nds a passear o cdo e a pensar que
nos podem ligar, por exemplo, e ndo desfrutamos dos momentos. A grande vantagem do escritério, é sem
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duvida, o facto de nos permitir desligar assim que fechamos o computador e voltamos para casa. Em
teletrabalho, sem formacao, por vezes pode ser dificil de gerir e ai deixa de ser benéfico para todos.

Sempre senti que havia disponibilidade para ouvir as pessoas, fossem elas gestores de topo, fossem
colaboradores. Eram langados a cada trimestre breves inquéritos anénimos para termos uma opinido
realista daquilo que sentiam e podermos criar solugdes.

Entrevistadora: Na tua dtica, tendo em consideracdo a tua experiéncia, que medidas ou praticas que
poderiam ter sido implementadas para ajudar e ndo foram. O que é que tu sentiste falta?

Entrevistada: Confesso que na - ndo senti falta de mais medidas. Penso que tivemos uma 6tima
abordagem e conseguimos dar aos colaboradores tudo o que nos foi permitido — desde workshops,
formagado, sessdes de psicologia, realizagdo de testes COVID para o agregado familiar, disponibilizacao de
material, etc. Acho que estivemos muito bem neste aspeto. Sinceramente, ndo senti falta de nada. Senti que
se calhar, enfim, num momento 6timo, teria feito as coisas mais cedo. Eu diria que era falta de tempo e falta
de foco. Era a falta de capacidade de gerir todas as coisas que tinha em maos e também falta de pessoas em
guem delegar. Isto no sentido de que estdvamos todos sobrecarregados com o trabalho. Neste momento, na
empresa onde estou, acho que ha uma certa resisténcia. A empresa tem uma maturidade diferente.
Portanto, ha uma certa resisténcia em aplicar os espagos de trabalho em casa. Eu por exemplo, ndo consigo
compreender porque é que nao ha esta disponibilidade para replicar os espagos de trabalho em casa e dar a
possibilidade as pessoas de usufruirem desse momento em casa com um maximo de qualidade. Acho que é
uma falta de visao e é algo que estou a tentar mudar.

Eu acredito que as modalidades de trabalho também sdo influenciadas pelas modas geracionais e visdes.
Acredito que o grande impacto da implementacdo do teletrabalho, foi sem duvida devido a Pandemia. Mas
também acredito que aqui a 10 ou 20 anos, iremos estar a analisar outras possibilidades e a fazer outros
estudos, analisando vantagens e desvantagens. Hoje as pessoas querem experimentar o trabalho hibrido em
pleno e muitas empresas estdo resistentes. Eu honestamente sinto que é uma falta de sisdo e acho que
ainda ha um bocadinho, quase por saudosismo, de ter todos os colaboradores no escritério. Ao nivel da
gestao, em IT principalmente, acho dificil que as empresas voltem ao trabalho 100% presencial, pelo que é
importante formar também os gestores de topo, de todos os niveis de dire¢do, sejam Diretores, Team
leaders, Managers, para medir a producdo e o esfor¢co em detrimento do horario de trabalho, através de
reunides de equipa para ponto de situa¢do. Eu, na verdade, controlo em casa da mesma forma que
controlava no escritério. As pessoas tém tarefas e tém responsabilidades. Todas as semanas eu tenho uma
reunido com as pessoas da equipa. E importante ter reunies regulares e acompanhar do trabalho, perceber
as dificuldades e perceber a produgdo. Ndao com o objetivo que controlar cada minuto, mas para podermos
guiar e orientar quando necessdrio.

Entrevistadora: Consideras que a Empresa procurou analisar e implementar praticas de modo a possibilitar a
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar?

Entrevistada: Eu acredito que sim. Além de termos alguma flexibilidade de horario, criamos algumas
medidas e eventos para que todas as familias pudesses estar junto a aproveitar os eventos mesmo em
pandemia. No Dia da Crianga por exemplo, fizemos um espetaculo de magia online. Cridamos também alguns
filmes familiares com todos para demonstrar o dia a dia de cada um, junto dos seus, em que os pequenos
partilhavam o que mais gostavam em ter os pais em casa, o que achavam que era a fungdo dos pais. Foi
muito engragado vermos o lado mais pessoal de cada um. Nas festas, seja de Natal, seja de anos da
empresa, criamos alguns desafios em que até os mais novos pudessem participar e envidvamos lembrancas
para todos para relembrar o qudo importante é estarmos junto dos que mais gostamos.

Entrevistadora: Fazendo uma retrospetiva da sua vida antes da Pandemia e durante a Pandemia, que
momentos e experiéncias positivas se lembra? E negativas?

Entrevistada: Vou dizer um cliché, mas sem duvida que o momento mais feliz antes da Pandemia foi o
nascimento da minha filha. Por outro lado, o momento mais feliz durante a pandemia acho que foi quando
ao fim de 3 meses, vi os meus pais pela primeira vez e comegamos todos a chorar a olhar uns para os outros.
Foi uma experiéncia que me marcou.

A mais negativa é também a mais dificil. Acho que foi mesmo na primeira semana, segunda semana em casa,
tinhamos vindo de Marrocos e sé pensavamos “Ha uma semana atras, estava sol, estava na piscina, estava
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com os meus colegas. Faziamos uma vida normal e agora eu estou em casa sem saber até quando, n3o sei
como é que vai correr as aulas da minha filha, ndo sei o que é que hei de fazer em relagdo a empresa” Foi
um momento de grande incerteza para mim, para todos acho. Foi muito dificil gerir esta incerteza, ainda
para mais como Diretora de Recursos Humanos.

Entrevistadora: Muito Obrigada. Penso que do meu lado tenho toda a informagdo que necessito. Tens
alguma questdo ou alguma informacao que gostasses de partilhar?

Entrevistada: Ndo, acho que partilhei toda a minha experiéncia. Desejo-te toda a sorte e espero que o teu
trabalho final corra muito bem. Depois gostava de o ver ou assistir a apresentagao se te sentires confortavel.

Entrevistadora: Claro que sim. Muito obrigada pela disponibilidade e partilha.
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Entrevista N.2 2

Fungdo: Talent Acquisition

Area de atuacdo da Empresa: Consultoria Tipo de Empresa: Multinacional

Entrevistadora: Bom dia, obrigada mais uma vez pela disponibilidade para avangarmos com esta entrevista.
Queria comegar por te pedir autorizagdo para proceder a gravagao da nossa conversa. Esta gravagdo sera
para tratamento de dados, no entanto serd mantida toda a confidencialidade. Como faldmos, a minha tese
tem como tema a Percegdo dos colaboradores em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e
durante pandemia-conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. O objetivo geral é compreender a
dindmica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia, bem como as suas
implicagGes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Para tal, os objetivos
especificos para o estudo deste tema, consistem em identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia; Compreender as
estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em termos
de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar; Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método
de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as aprendizagens,
diferencas e estratégias utilizadas; Identificar estratégias desenvolvidas pelas OrganizagGes e pelos Gestores
de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre colegas de trabalho
em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia. Posto isto, gostaria de comecar esta entrevista falando
sobre si, a titulo pessoal e profissional.

Entrevistada: Claro que sim. Obrigada pelo convite para este projeto. Eu sou uma jovem de 33 anos e vivo no
Lumiar com o meu marido. Sou licenciada em jornalismo e recentemente tirei um MBA em gestdo. Sdo
areas muito diferentes, eu sei. Apesar de adorar jornalismo e de ainda ter feito alguns trabalhos na radio, foi
um percurso dificil em termos de trabalho pelo que decidi focar-me numa area que realmente me pudesse
auxiliar em varias vertentes, seja a titulo pessoal como profissional. Desde 2018 que estou a trabalhar numa
consultora, -, como Talent Acquisition.

Entrevistadora: Como caracteriza a sua empresa?

Entrevistada: E uma consultora portuguesa, mas pertence ao Grupo _, surgiu em 2014 no
mercado portugués, se ndo me engano. Atualmente somos cerca de 600 colaboradores. Essencialmente esta
empresa dispde de uma oferta de solu¢des ao nivel da consultoria. E uma empresa especialista em
outsourcing que procura acompanhar o crescimento dos seus clientes, através da inovagdo e que capacita
empresas através de skills que permitem um reposicionamento continuo no mercado e transi¢do digital.
Estamos presentes em Lisboa, Porto e Corunha, no entanto trabalhamos remotamente para qualquer
localidade em territério nacional.

Entrevistadora: Qual é o modelo de trabalho que a sua empresa promove atualmente? Encontra-se num
registo presencial, remoto ou hibrido?

Entrevistada: Estamos a utilizar o modelo hibrido, atualmente ficamos dois dias em casa e trés dias no
escritério. Ainda assim, esta pratica teve maior adesdo com a Pandemia. Anteriormente ndo havia
propriamente uma obrigatoriedade de estarmos em casa. Caso tivéssemos de tratar de alguma questdo
pessoal por exemplo, utilizavamos esse dia para trabalhar a partir de casa, mas por norma, todos nds
gostavamos de trabalhar no escritério. Era a nossa grande realidade. Confesso que no inicio, ndo gostei
muito da experiéncia pois era bastante diferente da minha realidade até ai, mas apds os primeiros meses
adaptei-me bem, pois percebi as vantagens. Com a Pandemia aprendemos, pelo menos falo por mim, que o
trabalho hibrido pode ser muito benéfico na nossa flexibilidade horaria. Consigo organizar-me melhor e
conciliar as coisas. Antes do teletrabalho, por exemplo, era impossivel aproveitar o meu tempo durante a
semana, visto que ndo tinha tempo para lazer, como por exemplo, fazer caminhadas, isto devido ao tempo
passado nos transportes.
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Entrevistadora: Dito isto, posso considerar que a modalidade de trabalho que se adapta melhor as suas
necessidades é regime hibrido?

Entrevistada: Sim, sem duvida. Até porque esta empresa trabalha em todo o pais e ha certos trabalhos,
reunides que sdo feitas remotamente e deste modo por vezes poupamos deslocagbes que ndo sao tao
necessarias. Ainda assim, é légico que ha analises que tém de ser feitas presencialmente visto que nem
sempre conseguimos tirar todas as conclusdes remotamente. No local, ha sempre coisas que nos despertam
a atencdo, seja por falarmos com outros elementos, seja por observarmos o seu meio de trabalho e
conseguirmos tirar outras conclusdes. Mas sem duvida que para mim o trabalho hibrido facilita a minha
gestao didria, até a nivel pessoal conseguimos aproveitar melhor. No entanto, é légico que isto de estarmos
em casa a trabalhar também origina consequéncias. E mais dificil desligar e conseguir afastar das
responsabilidades do trabalho. Por vezes dou por mim no computador e abro o e-mail da empresa para ver
se tive validagdo de um determinado tema, ou se consigo finalizar um documento que tenho alguma
urgéncia. O escritdrio passa a estar muito proximo e nem sempre é facil, ainda para mais, quando temos
muitas responsabilidades ao mesmo tempo. Mas penso que é algo que vamos aprendendo a gerir com o
tempo. Hoje em dia é muito mais facil para mim criar os meus horarios e pensar “ok, esta na hora de fechar
o0 escritorio” e desligo tudo para ndo me chamar a atengdo alguma notificagdo que possa surgir.

Entrevistadora: Em termos de lideranga neste regime de trabalho, qual é a sua opinido?

Entrevistada: Ao nivel de gestdo, penso que nesta empresa, antes da Pandemia, existia uma grande
preocupacgdo em seguir o protocolo, respeitar todas as regras e ndo avancar sem aprovacgdes finais. Existia
um controlo no nosso dia-a-dia no escritorio, dai ndo ser tdo bem visto quando estdvamos a trabalhar a
partir de casa. Atualmente, apesar de existir controlo, acho que é mais dificil, visto que todos os
colaboradores e chefias foram para casa. Isto originou uma maior flexibilidade, confianca e delegacdo, acima
de tudo. No entanto, penso que ainda existe muita burocracia, o que por vezes faz com que alguns
processos sejam demorados. Ainda assim, este tema varia muito relativamente ao nivel de gestdo da chefia
direta.

Entrevistadora: Na sua 6tica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da Pandemia e depois
da Pandemia?

Entrevistada: A pandemia sendo um tempo sobretudo de incertezas teve esse reflexo nas pessoas também,
e gerou varias dificuldades de como transitar do trabalho no escritério, ainda de forma hibrida, para este
novo modelo de total remoto durante a Pandemia. Penso que o grande desafio depois da Pandemia foi
essencialmente pensar em como criar ligagdes e manter uma boa relagdo com os elementos das equipas,
principalmente com os novos elementos de equipa com quem nunca tinhamos estado antes. Antes da
Pandemia, honestamente, penso que o desafio do trabalho remoto era pensarmos que era mal visto. Falo
por mim, pelo menos, penso que era promovido, mas quando realmente trabalhdvamos a partir de casa
tinhamos receio que pensassem que ndo estavamos de facto a trabalhar. Até porque o trabalho hibrido/
remoto nos permite ter uma maior flexibilidade de horario, o que nem sempre consiste no horario das 09h
as 18h. Outro grande desafio, mais direcionado ao recrutamento, foi o facto de o mercado estar muito
saturado. Tornou-se muito facil procurar novos empregos. Ha uma grande saturagdo de candidatos.

Entrevistadora: Na sua dtica, quais as suas estratégias pessoais para conseguir gerir o seu tempo em
contexto de teletrabalho?

Entrevistada: Algo que para mim foi fundamental foi reservar momentos do dia para fazer determinadas
tarefas, por exemplo através do estado “Do Not Disturb” no Teams que faz com que ndo recebamos alertas
e notificagdes constantes.

Entrevistadora: Atualmente consegue conciliar a sua vida profissional com a sua vida pessoal e familiar?

Entrevistada: Sim, sem duvida. Aprendi a “desligar” fora do horario de trabalho, o que para mim era muito
dificil. Até porque trabalhando em recrutamento, muitas vezes os candidatos tém disponibilidade nos nossos
horarios de almoco ou ap6s as 18h. E preciso ser flexivel. Mas aprendi a aproveitar o tempo livre durante o
dia. Por exemplo, com o tempo que pouco em deslocagdes consigo aproveitar para tomar o pequeno-
almogo com o meu marido de forma tranquila antes de comegarmos a trabalhar, o que anteriormente era
feito a correr. Sinto que temos mais tempo para pensarmos em nds e naquilo que nos faz feliz.
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Entrevistadora: Consegue identificar algumas das praticas implementadas pela Empresa antes da Pandemia?
Entrevistada: Confesso que ndo me recordo. Ndo tenho conhecimento.

Entrevistadora: Na sua 6tica, quais sdo as principais diferengas do teletrabalho antes da Pandemia e
atualmente?

Entrevistada: Acredito que seja a normalidade e a naturalidade com que este regime passou a ser encarado
tanto pelas pessoas como pelas empresas. Penso que agora o teletrabalho seja de forma hibrida ou
totalmente remota, seja encarado como um ponto sem retorno, ou seja, que este novo modelo veio para
ficar enquanto antes seria apenas uma situagao pontual.

Entrevistadora: Neste tempo de Pandemia, considera que os desafios sao diferentes em teletrabalho?
Consegue identificar as suas principais dificuldades?

Entrevistada: Penso que questGes como a coesdo das equipas e o trabalho em conjunto sdo preocupagdes
gue se levantaram na pandemia. Sobretudo ao nivel da experiéncia de entrar numa empresa durante este
periodo com o regime de teletrabalho, a ligacdo as pessoas da empresa é mais dificil de ocorrer ou leva mais
tempo tal como o sentido de pertenga também é afetado se a entidade ndo tiver medidas que se reflitam
nestas questdes.

Entrevistadora: Na sua oética, considera que o Departamento de RH tem uma fun¢do importante nas
empresas?

Entrevistada: Sim, sem duvida. Acho que os Recursos Humanos, mediante os desafios que surgem nas
empresas, devem procurar proporcionar aos colaboradores as melhores condiges possiveis para que fagam
o seu trabalho de forma justa e digna. Nos dias de hoje cada vez se demonstra mais a necessidade de termos
empresas focadas no bem-estar de cada um e nao apenas no lucro das empresas. Cabe aos recursos
humanos lutarem junto das organizac¢des pelas melhores praticas de gestdo. Cada pessoa, chefia, tem
formas diferentes de ver as prioridades e necessidades de cada um. A visdo de uma empresa pode ndo ser a
visdo dos seus colaboradores, por isso cada vez mais penso que seja importante termos um departamento
focado no nosso bem-estar, em lutar por manter os valores da empresa, aproximar os seus colaboradores,
ensinar as chefias diretas a motivar as suas equipas e a manter os elementos essenciais, que de facto sdo
talentosos e beneficiam a empresa. Ainda assim, ndo nos podemos esquecer do quao importante é estudar
as alteragGes no quotidiano. Os anos passam e os valores e necessidades de cada um vado sofrendo
alteragdes. O que era considerado impactante no bem-estar dos colaboradores, atualmente pode ter outras
diregdes. As novas geragdes trazem novas visdes sobre problemas e dilemas que anteriormente nao tinham
o foco necessdrio para serem analisados numa visdao da empresa, por isso, acredito que nés Recursos
Humanos somos cada vez mais importantes nas empresas, principalmente ao nivel da gestdo de politicas.

Entrevistadora: Sente que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas necessidades e aceitar
sugestdes de melhoria?

Entrevistada: No geral, acredito que sim. E légico que também foi um periodo de grande mudanca para a
empresa e as suas chefias. Por exemplo, muito colaboradores ndo um local adequado para trabalhar em
casa, pelo que, a empresa disponibilizou equipamentos para trabalhar em casa, entre os quais: monitores,
fones, cadeiras ergondmicas, mesas, etc.

Entrevistadora: Na sua 6tica, tendo em consideragao a sua experiéncia, que medidas ou praticas que
poderiam ter sido implementadas para ajudar e ndo foram. O que é que sentiu falta?

Entrevistada: Honestamente gostaria que este periodo em que estivemos todos em casa, tivesse sido
aproveitado para simplificar alguns processos mais burocraticos.

Entrevistadora: Considera que a Empresa procurou analisar e implementar praticas de modo a possibilitar a
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar?

Entrevistada: Sim, houve esse esforco. A nivel profissional foi necessaria uma habituacdo a novas
ferramentas e formas de trabalhar que anteriormente ndo ocorriam diariamente. Em termos pessoais e
familiares houve um afastamento fisico dos amigos e nucleo familiar que nao foi facil, no entanto foi
necessario para a seguranca de todos dadas as circunstancias.
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Entrevistadora: Fazendo uma retrospetiva da sua vida antes da Pandemia e durante a Pandemia, que
momentos e experiéncias positivas se lembra? E negativas?

Entrevistada: E uma questdo muito interessante. Durante a Pandemia, honestamente, penso que de forma
positiva foi sem duvida sentir que tenho mais tempo livre, dado que se reduziu a logistica de deslocagdo
presencial didria. De forma negativa, talvez dificuldade de comunicagao com chefias dado estarem
fisicamente a distancia e ndo ser facil chegar ao contacto por outra via. E mais facil ignorar uma mensagem
ou uma chamada quando estamos muito ocupados, o que dificulta o processo. Por vezes, questdes simples
de aprovagdo podem levar mais tempo.

Antes da Pandemia, positivos considero que o contacto com a equipa. Era muito mais fdcil sentir a cultura da
empresa e ter o sentimento de pertenga. Negativo, |3 estd, penso que o facto de perdermos muito tempo
em deslocagOes desnecessarias.

Entrevistadora: Muito Obrigada. Penso que do meu lado tenho toda a informagdo que necessito. Tem
alguma questdo ou alguma informacgao que gostasse de partilhar?

Entrevistada: Penso que partilhei tudo, obrigada!

Entrevistadora: Assim sendo, resta-me agradecer pela disponibilidade e partilha.
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Entrevista N.2 3

Fungdo: Administrativo de Recursos Humanos

Area de atuagdo da Empresa: Producdo Televisiva Tipo de Empresa: Multinacional

Entrevistadora: Bom dia, obrigada mais uma vez pela disponibilidade para avangarmos com esta entrevista.
Queria comegar por te pedir autorizagdo para proceder a gravagao da nossa conversa. Esta gravagdo serd
para tratamento de dados, no entanto serd mantida toda a confidencialidade. Como faldmos, a minha tese
tem como tema a Perceg¢do dos colaboradores em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e
durante pandemia-conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. O objetivo geral é compreender a
dindmica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia, bem como as suas
implicagBes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Para tal, os objetivos
especificos para o estudo deste tema, consistem em identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia; Compreender as
estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em termos
de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar; Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método
de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as aprendizagens,
diferencas e estratégias utilizadas; Identificar estratégias desenvolvidas pelas OrganizagGes e pelos Gestores
de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre colegas de trabalho
em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia. Posto isto, gostaria de comegar esta entrevista falando
sobre si, a titulo pessoal e profissional.

Entrevistado: Obrigada pelo convite para esta entrevista. Eu tenho 37 anos, sou de lisboa, casado e tenho
dois filhos que tém 9 e 11 anos. Estou nesta empresa a cerca de 12 anos, iniciei-me como assistente de RH
apoiando as diversas areas de RH até chegar a drea administrativa. Atualmente tenho como principais
tarefas, a gestdo dos processos de entrada de novos colaboradores, desde acompanhamento e
apresentacdo da empresa aos novos colaboradores a sua admissdo na Seguranca Social e Fundos de
Compensagdo. Sou ainda responsavel pelos processos de saida da empresa, recebo as cartas de rescisao,
analiso o tempo que devem dar a empresa, agendo entrevistas de saida e cesso o seu vinculo na Seguranca
Social e Fundos De Compensagdo, bem como sou responsavel pela medicina do trabalho, agendamento de
exames perioddicos, ocasionais e de admissao.

Entrevistadora: Como caracteriza a sua empresa?

Entrevistado: E uma empresa de producdo televisiva, dedica-se & producdo de diversos contetidos
televisivos, desde entretenimento a ficgdo. A empresa conta com mais de 1000 colaboradores e o grupo
empresarial a que pertence conta com mais de 2000 colaboradores.

Entrevistadora: Qual é o modelo de trabalho que a sua empresa promove atualmente? Encontra-se num
registo presencial, remoto ou hibrido?

Entrevistado: Seguimos um regime hibrido a cerca de 6 anos. Estamos pelo menos 1 dia em casa e os
restantes no escritério. No entanto, houve periodos, devido a Pandemia, em que estivemos 100% remoto.

Entrevistadora: Na sua ética, qual é a modalidade de trabalho que se adapta melhor as suas necessidades?

Entrevistado: O regime hibrido facilita em muito a minha vida com os meus filhos, diminui o meu stress com
o transito e o medo que tinha de chegar atrasado ao meu trabalho, as reunides da manha. Apesar de
considerar que o contacto presencial é indispensavel, sobretudo sendo eu de RH, sinto que o regime hibrido
me facilitou a vida ao permitir-me descansar mais horas, ndo stressar com transito, estacionamento, mas
também pelo facto de ter um pouco mais de tempo para despachar os meus filhos antes da escola. Sinto
gue, sendo apenas um dia por casa, acaba por ndo nos afetar tanto. Porém, esta modalidade pode acabar
por diminuir o contacto com os colegas, bem como a sua percec¢do da cultura da empresa.

Entrevistadora: Na sua 6tica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da Pandemia e depois
da Pandemia?
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Entrevistado: Antes da Pandemia, sinto que o maior desafio foi o da aprendizagem, nunca tinha estado em
teletrabalho e tive de aprender a fazer o meu trabalho longe do barulho do escritério, longe dos meus
colegas de trabalho. Por isso, sem duvida que o grande desafio foi o da aprendizagem. Tive de aprender a
trabalhar na minha casa e a estabelecer os horarios que seguiria se tiver no escritério. Com a Pandemia, e
relativamente a minha equipa e a chefia, penso que foi um grande desafio mantermos o espirito de equipa,
visto que nunca tinhamos estado totalmente em casa, mas com muito esforgo, continudmos a tentar estar
proximos. Faziamos reunides semanalmente e tentavamos fazer a “hora do café” com todos os elementos,
apenas para falarmos um pouco. A nossa chefia acabou por se demonstrar bastante flexivel. Nas reunides de
ponto de situagdes partilhava connosco os objetivos da equipa, bem como os objetivos da empresa para
estarmos alinhados e podermos partilhar ideias e sugestdes, o que ajudou a manter a proximidade e
cumplicidade. Acredito que a Pandemia nos ensinou a delegar responsabilidades e a confiar no trabalho e
sentido critico das pessoas.

Entrevistadora: Na sua dtica, quais as suas estratégias pessoais para conseguir gerir o seu tempo em
contexto de teletrabalho?

Entrevistado: A pandemia trouxe uma enorme necessidade nos reinventarmos, de sermos capazes de
conciliar e de ndo confundir o espago trabalho-familia.

Sinto que a minha grande estratégia foi a criagdo de metas e objetivos de trabalho. Aprendi a planear
sempre as tarefas que tenho para fazer em cada dia. A titulo pessoal, assim que foi possivel, comecei a
obrigar-me a ir levar e buscar os meus filhos a escola, isto para me ajudar a ter disciplina e gerir o meu
tempo. Ter esta responsabilidade obrigou-se a ter disciplina e a ndo trabalhar até mais tarde.

Entrevistadora: Atualmente consegue conciliar a sua vida profissional com a sua vida pessoal e familiar?

Entrevistado: Com a Pandemia, confesso que senti dificuldade em separar a minha vida profissional da vida
pessoal e familiar. Principalmente devido a telescola, mas também por ter de sentir que por vezes, estando
em casa é facil perder a nogdo das horas de trabalho e isto infelizmente, acaba por interferir no tempo livre
com a minha familia. Sinto muitas vezes que houve uma invasdo a minha vida pessoal. Apds o periodo de
habituagdo, permitiu-me usufruir mais do meu espago, da minha casa. Agora tenho mais tempo para me
sentir em casa. As minhas manhas sdo mais calmas e mais dedicadas aos meus filhos e a minha mulher.
Consigo almogar com os meus filhos, coisa que sem o teletrabalho, ndo aconteceria. Sinto que ganhei
tempo. Ainda assim, de forma geral, descrevo esta experiéncia de forma positiva,

Entrevistadora: Consegue identificar algumas das praticas implementadas pela Empresa antes da Pandemia?

Entrevistado: J4 tinhamos bastantes beneficios. Posso referir o seguro de saude para o agregado familiar, a
possibilidade de levar os filhos para o escritorio no Dia da Criancga, a possibilidade de levar a familia as festas
da empresa, por exemplo. Dispomos também de subsidio de apoio a infancia com descontos em diversas
escolas e colégios, e voucher monetarios em caso de gravidez das colaboradoras. Penso que sdo 6timas
praticas.

Entrevistadora: Na sua dtica, quais sdo as principais diferencas do teletrabalho antes da Pandemia e
atualmente?

Entrevistado: A minha experiéncia alterou muito, porque eu ja conhecia e ja trabalhava em teletrabalho,
mas depois da pandemia tive de me voltar a adaptar visto que passei a estar mais tempo a trabalhar a partir
de casa. Passei a ter a minha familia em casa comigo, os meus filhos em telescola, e a precisarem de ajuda
para executar os seus trabalhos, ajuda com o uso da tecnologia.... Foi muito exigente até porque a minha
mulher ndo pode trabalhar a partir de casa. Penso que a minha experiéncia mudou completamente por
estes motivos. Antes da Pandemia estava sozinho em casa, conseguia concentrar-me e com a Pandemia, de
repente tinha os meus filhos em casa, e eles ndo sdo propriamente sossegados. Os mitidos precisaram de
apoio. Tive de aprender a gerir ainda mais o meu trabalho em casa.

Para a empresa foi um enorme desafio. Ainda para mais, porque muitos departamentos tiveram de manter o
regime presencial para continuarem a assegurar as emissées televisivas. Isto gerou ainda uma maior
responsabilidade para nés RH. Tinhamos de assegurar as melhores condigdes aos colaboradores neste
periodo e claro, com toda a seguranga.
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Foram periodos muito exigentes a nivel pessoal, profissional e familiar. Ainda assim, considero que foi uma
grande experiéncia, por toda a exigéncia que passei enquanto profissional e pai.

Acho que a grande diferenca estd no facto de que atualmente o teletrabalho é mais comum nas diversas
empresas e antes ndo era tdo bem visto, ou tdo conhecido. Penso que em Portugal, acreditamos que as
pessoas sé trabalham se estiverem no escritorio.

Outra diferenca muito positiva foi a oferta de formagdo para os colaboradores online. Com a pandemia tive
a oportunidade de fazer uma pds-graduagao, promovida pela empresa totalmente online.

Entrevistadora: Neste tempo de Pandemia, considera que os desafios sdo diferentes em teletrabalho?
Consegue identificar as suas principais dificuldades?

Entrevistado: Sem sombra de duvidas. A minha principal dificuldade foi sem duvida aprender a conciliar a
familia com o trabalho. Conseguir dar resposta a tudo, apoiar os meus filhos e a minha mulher, conseguir
gerir as minhas responsabilidades no trabalho... suportar todo o trabalho que tenho ao meu encargo, todos
os prazos. Os RH tém muitas responsabilidades, mas acima de tudo tivemos de aprender a gerir o medo e
duvidas dos colaboradores, quando nés também ainda ndo sabiamos muito bem como agir.

Mas ainda assim, sinto que o grande desafio foi sentir que tinha de me multiplicar para apoiar os meus
filhos, ainda por cima sdo muito pequeninos e ndo compreendiam muito bem o que se passava no mundo.

Por outro lado, para as empresas e gestores de topo, acredito que o grande desafio foi manter a coesdo e
criarem estratégias para manter a cultura da empresa a distancia. Outro tema muito importante, a
produtividade e a motivagao dos colaboradores varia muito, e com a Pandemia houve pessoas que
alcangaram excelentes resultados a nivel profissional e que adoraram o teletrabalho, mas temos outros que
ndo gostaram e que os niveis de motivacgdo e felicidade no trabalho mudaram completamente. Isto é um
enorme desafio para qualquer empresa, mas principalmente qualquer departamento de RH. Tivemos de
aprender a gerir motivagGes, a promover a cultura da empresa, manter o foco e fazer com o que o espirito
de equipa entre os colaboradores ndo acabe com a distancia. Isto sdo temas que ainda hoje estamos a
aprender a gerir.

Entrevistadora: Na sua 6tica, considera que o Departamento de RH tem uma fungdo importante nas
empresas?

Entrevistado: Os RH sdo a base de uma empresa, depende de nés RH tudo o que sucede na mesma, desde o
recrutamento ao payroll, somos nds que selecionamos, elegemos e agilizamos o processo de entrada de
colaboradores, somos nds que agilizamos processos de saida, fazemos ponte entre varios departamentos. E
somos profissionais voltados para as pessoas, focamo-nos nos profissionais no seu bem-estar, a area de Rh
tem como principal tarefa contribuir para o maior sucesso profissional dos colaboradores. Acho que somos
imprescindiveis para qualquer empresa, por seres voltados para as pessoas, as suas necessidades a nivel
profissional e por ser o departamento onde tudo se desenrola. O sucesso das empresas depende dos RH das
suas escolhas, seja no recrutamento, seja nos planos e beneficios que estipulam para que se aumente a
produtividade das organiza¢des, nos RH temos o dever de motivar de assegurar o bem-estar dos
colaboradores e isso faz uma orgaizacdo ser melhor e ter o melhor resultado possivel no mercado.

Entrevistadora: Sente que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas necessidades e aceitar
sugestdes de melhoria?

Entrevistado: Eu por exemplo, sempre tive uma enorme a vontade de fazer sugestdes. No entanto, ha
sempre melhorias a implementar. Visto que trabalhdvamos e iremos continuar a trabalhar apenas um dia
em casa, a dinamica do teletrabalho daqui para a frente ndo serd o foco da empresa. Gostaria que no futuro,
existisse a possibilidade de estarmos mais dias em teletrabalho, mas neste momento esta questdo nio esta
a ser analisada, visto que poucos departamentos podem estar remotamente, devido principalmente aos
equipamentos técnicos.

Entrevistadora: Na sua 6tica, tendo em consideragdo a sua experiéncia, que medidas ou praticas que
poderiam ter sido implementadas para ajudar e ndo foram. O que é que sentiu falta?

Entrevistado: Sendo que nem todos os colaboradores puderem fazer teletrabalho devido a terem de
assegurar as emissoes televisivas, gostava que empresa tivesse assegurado um espaco fisico para os filhos
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desses colaboradores, de modo a conseguirem estar mais presentes quando nao era possivel estarem na
escola. No entanto, compreendo que seria um enorme risco em termos de saude.

Entrevistadora: Considera que a Empresa procurou analisar e implementar praticas de modo a possibilitar a
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar?

Entrevistado: A empresa procurou compreender a situagdo de cada colaborador e procurou tornar os
horarios mais flexiveis para permitir que nas horas das aulas, nés colaboradores conseguissemos dar
resposta aos nossos filhos. Durante este periodo a empresa levantou a “rigidez” de horario, deixou de ser
das 09h as 18h e seria de acordo com os tempos e possibilidade de cada um, desde que respeitdssemos as
nossas responsabilidades em tempo util. A empresa planeou também duas reunides semanais em todos os
departamentos para aproximar todas as pessoas e percebermos como cada um estava a lidar com o medo e
a inseguranca, de modo que as equipas se mantivessem unidas. Para mim, a flexibilidade de hordrio foi a
melhor politica, permitiu-me agilizar tudo da melhor forma possivel.

Entrevistadora: Fazendo uma retrospetiva da sua vida antes da Pandemia e durante a Pandemia, que
momentos e experiéncias positivas se lembra? E negativas?

Entrevistado: Relativamente aos momentos positivos, antes da pandemia, lembro-me de conhecer a cara
das pessoas, os sorrisos, a cumplicidade. Atualmente, custa-me ndo associar o rosto, uma expressao, um
sorriso a um colega e com as mascaras, dificulta este aspeto. Parece que continuamos desconhecidos apesar
de sermos colegas.

Entrevistadora: Muito Obrigada. Penso que do meu lado tenho toda a informagdo que necessito. Tem
alguma questdo ou alguma informacgao que gostasse de partilhar?

Entrevistado: Ndo, queria apenas agradecer mais uma vez e caso surja alguma duvida, estou disponivel.

Entrevistadora: Assim sendo, resta-me agradecer pela disponibilidade e partilha.
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Entrevista N.2 4

Fungdo: Team Leader de Recursos Humanos

Area de atuagdo da Empresa: IT Tipo de Empresa: Multinacional

Entrevistadora: Bom dia, obrigada mais uma vez pela disponibilidade para avangarmos com esta entrevista.
Queria comegar por te pedir autorizagdo para proceder a grava¢do da nossa conversa. Esta gravagdo serd
para tratamento de dados, no entanto sera mantida toda a confidencialidade. Como faldmos, a minha tese
tem como tema a Percegdo dos colaboradores em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e
durante pandemia-conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. O objetivo geral é compreender a
dindmica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia, bem como as suas
implicagBes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Para tal, os objetivos
especificos para o estudo deste tema, consistem em identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia; Compreender as
estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em termos
de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar; Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método
de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as aprendizagens,
diferencas e estratégias utilizadas; Identificar estratégias desenvolvidas pelas OrganizagGes e pelos Gestores
de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre colegas de trabalho
em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia. Posto isto, gostaria de comecar esta entrevista falando
sobre si, a titulo pessoal e profissional.

Entrevistado: Obrigada pelo convite para esta entrevista. Tenho 34 anos, vivo na Amadora, sou casada e
tenho trés filhos, as gémeas tém trés anos e o mais velho tem sete anos. Sou licenciada em Gestdo de
Empresas. O meu percurso esteve sempre direcionado para a area de Recursos Humanos. Atualmente, sou
Team Leader da area de compensacdo e beneficios.

Entrevistadora: Como caracteriza a sua empresa?

Entrevistado: E uma Multinacional, lider global em consultoria, servicos de tecnologia e transformagdo
digital, focada na inovagao de oportunidades dos clientes em todo o mundo em direcionados para cloud e
transformacao digital. Fomos recentemente posicionados no Top 10 do ranking das empresas do Great Place
to Work. Estamos localizados em Lisboa e em Evora, tendo cerca de 490 colaboradores. A nivel global temos
mais de 270 mil colaboradores, e estamos presentes em quase 50 paises. Este ranking reflete o quao
importante é atualmente trabalhar nas empresas tecnoldgicas. Todas as nossas infraestruturas possuem as
condi¢Ges necessarias para o trabalho remoto. Os nossos profissionais ja estdo muito habituados as
tecnologias e a interagirem virtualmente, o que nos coloca numa posi¢do privilegiada dentro do mercado de
trabalho remoto.

Entrevistadora: Qual é o modelo de trabalho que a sua empresa promove atualmente? Encontra-se num
registo presencial, remoto ou hibrido?

Entrevistado: Temos colaboradores em regime hibrido, indo cerca de dois dias por semana ao escritério,
mas temos também colaboradores em regime 100% remoto.

Entrevistadora: Na sua ética, qual é a modalidade de trabalho que se adapta melhor as suas necessidades?

Entrevistado: Acredito que o regime hibrido seja a modalidade que mais beneficio o bem-estar do
colaborador e aumente a sua motivagdo. Na minha perspetiva pelo menos, permite-me fazer uma melhor
gestdao do meu tempo livre e focar-me em temas importantes no silencio do més escritério pessoal. Ainda
assim, é sempre bom ir ao escritdrio e estar com os colegas, existe toda uma outra dinamica, e identificagdo
com a cultura da marca, apesar de acreditar que a nossa empresa tem um papel fundamental em promover
a cultura e espirito de equipa através de team building e reuniGes regulares. Acreditamos que a verdadeira
diversidade de pensamento e abordagem traz novas solugdes, cria valor e gera apoio e entusiasmo.
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Entrevistadora: Na sua dtica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da Pandemia e depois
da Pandemia?

Entrevistado: Antes da Pandemia, essencialmente foi aprender a gerir as minhas responsabilidades e da
equipa a partir de casa. Garantir que os prazos eram cumpridos e que as pessoas se sentiam ouvidas mesmo
ndo estando sempre lado a lado. Claro que toda a dinamica de estar em casa tem os seus desafios, mas para
mim foi muito benéfico. Existe um maior equilibrio a nivel emocional. Com a Pandemia, penso que o
principal desafio foi estarmos a par de todas as mudangas que estavam a ocorrer em tdo pouco tempo. Foi
tudo muito rapido e tivemos de ser rdpidos a agir e a salvaguardar o bem-estar dos nossos colaboradores, a
nivel profissional, mas muito a titulo pessoal. E importante promovermos uma boa integragdo aos novos
colaboradores, seja remoto ou presencial, para se sentirem integrados e se identificarem com a cultura da
empresa e 0s nossos valores. Remotamente é sempre um tema mais sensivel e pode trazer desmotivagdo.
No6s valorizamos muito um bom ambiente de trabalho, espirito de equipa, e pensar fora da caixa.

Entrevistadora: Na sua ética, quais as suas estratégias pessoais para conseguir gerir o seu tempo em
contexto de teletrabalho?

Entrevistado: Priorizar. E importante definir as prioridades e saber delegar sempre que necessario. Tendo
uma equipa rica e talentosa, permite-me confiar no seu trabalho, o que me permite focar em temas mais
sensiveis.

Entrevistadora: Atualmente consegue conciliar a sua vida profissional com a sua vida pessoal e familiar?

Entrevistado: Sim, é uma das grandes vantagens desta modalidade de trabalho. Permite-nos aproveitar
muito mais o nosso tempo de lazer, seja com a familia, hobbies, é importante termos este equilibrio,
principalmente para a nossa motivagao.

Entrevistadora: Consegue identificar algumas das praticas implementadas pela Empresa antes da Pandemia?

Entrevistado: A empresa tem vindo a desenvolver um conjunto de praticas centradas nos seus
colaboradores, que posicionam as equipas no core das tomadas de decisdo e que privilegiam as praticas de
trabalho remoto. Acredito que a dispensa do dia de aniversario do colaborador, a oferta do cheque prenda
quando um colaborador tem um bebé, o evento do Dia da Familia na empresa (podemos levar os nossos
filhos 1 dia por ano para mostrar como € o nosso trabalho), sdo praticas muito interessantes.

Entrevistadora: Na sua ética, quais sdo as principais diferencas do teletrabalho antes da Pandemia e
atualmente?

Entrevistado: Na realidade nao senti grande diferenga no modo de trabalho, embora antes fosse por
iniciativa de empresa e durante a pandemia fosse quase uma obrigacdo do governo. Penso que a grande
diferenca foi ndo haver grandes distra¢des apds o periodo de trabalho visto que ndo podiamos sair de casa.
No entanto, com criangas, existe sempre espago para novos jogos e brincadeiras em casa. Mas sem duvida
que o teletrabalho é muito mais interessante quando podemos voltar ao escritdério sempre que queremos ou
podermos ir dar uma volta a pé, a passear o cdo, por exemplo, apenas para espairecer. Sdo realidades
diferentes, mas para quem esta habituado a este regime, penso que o maior impacto foi sem duvida a titulo
emocional. Pode ser algo dificil de gerir.

Entrevistadora: Na sua 6tica, considera que o Departamento de RH tem uma fungdo importante nas
empresas?

Entrevistado: Acredito que o papel dos Recursos Humanos tem sofrido muitas altera¢des ao longo dos anos,
até pelo tipo de empresas, as realidades sdo sempre distintas. Mas sem duvida que os Recursos Humanos
disp6em de um papel fundamental nas empresas, seja em que area for, grandes ou pequenas, somos nds
gue gerimos as pessoas, lutamos pelos seus diretos, bem-estar e fomentamos novas estratégias de
planeamento, formagdo para que a sua motivagdo continue a crescer e consigamos reter os nossos talentos.

A questdo da conciliagdo entre o bem-estar entre a vida pessoal, familial e profissional € um exemplo vivo.
Os recursos humanos tém a responsabilidade, cada vez mais, de demonstrar junto das variadas chefias e
niveis de hierarquia, o beneficio que este tema traz a empresa. Colaboradores felizes, produzem mais.
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Entrevistadora: Sente que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas necessidades e aceitar
sugestdes de melhoria?

Entrevistado: Sim, penso que é importante ouvirmos o que cada um tem para partilhar. Isto ndo significa
gue seja sempre possivel aplicar, até por questdes legais, por vezes sdo processos dificeis, mas também ha
muitas sugestdes que para a empresa, ainda para mais uma multinacional, sdo coisas faceis de implementar.
Como por exemplo, a disponibilizagdo de equipamentos, consultas de psicologia, sessGes de bem-estar com
formagGes sobre como fazer uma boa alimentagdo em casa, como nos devemos sentar numa secretdria,
entre muitas outras.

Entrevistadora: Na sua 6tica, tendo em consideragdo a sua experiéncia, que medidas ou praticas que
poderiam ter sido implementadas para ajudar e nao foram. O que é que sentiu falta?

Entrevistado: Honestamente, ndo senti necessidade de mais. Sinto que nos foram providenciadas todas as
condi¢Ges. Reforgamos as reunides online para os colaboradores conviverem entre si, visto nao ser possivel
estarmos todos juntos presencialmente e conseguirmos trabalhar em equipa como se estivesses no
escritoério.

Entrevistadora: Fazendo uma retrospetiva da sua vida antes da Pandemia e durante a Pandemia, que
momentos e experiéncias positivas se lembra? E negativas?

Entrevistado: Antes da Pandemia, sinto que ndo valorizdvamos as coisas simples da vida, passear, ir ao
supermercado, ler um livro no jardim... Eu por exemplo, incomodava-me muito com o barulho do transito,
com as buzinas e agora sinto que ja ndo dou tanta importancia. Com a Pandemia, sinto que o contacto com
as pessoas, seja a titulo profissional, seja a titulo pessoal, diminuiu inevitavelmente. Por outro lado, sinto
que aprendemos a focar-nos mais no dia-a-dia e a aproveitar o momento.

Entrevistadora: Muito Obrigada. Penso que do meu lado tenho toda a informagdo que necessito. Tem
alguma questdo ou alguma informacgdo que gostasse de partilhar?

Entrevistado: Ndo, queria apenas agradecer mais uma vez e caso surja alguma duvida, estou disponivel.

Entrevistadora: Assim sendo, resta-me agradecer pela disponibilidade e partilha.
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Entrevista N.2 5

Fungdo: Gestora de Equipa

Area de atuacdo da Empresa: Turismo Tipo de Empresa: Multinacional

Entrevistadora: Bom dia, obrigada mais uma vez pela disponibilidade para avangarmos com esta entrevista.
Queria comegar por te pedir autorizagdo para proceder a gravagao da nossa conversa. Esta gravagdo serd
para tratamento de dados, no entanto serd mantida toda a confidencialidade. Como faldmos, a minha tese
tem como tema a Percegdo dos colaboradores em regime de teletrabalho em contexto pré pandemia e
durante pandemia-conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. O objetivo geral é compreender a
dindmica do teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia, bem como as suas
implicagBes ao nivel da conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar. Para tal, os objetivos
especificos para o estudo deste tema, consistem em identificar os principais desafios colocados aos
colaboradores em regime de teletrabalho pré-pandemia e em contexto de Pandemia; Compreender as
estratégias desenvolvidas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pré-Pandemia, em termos
de método de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar; Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos colaboradores em teletrabalho em contexto de Pandemia, em termos de método
de trabalho e conciliagdo a nivel Profissional, Pessoal e Familiar, de modo a identificar as aprendizagens,
diferencas e estratégias utilizadas; Identificar estratégias desenvolvidas pelas OrganizagGes e pelos Gestores
de Recursos Humanos para o contacto com a equipa em teletrabalho, a interagdo entre colegas de trabalho
em contexto de Pré-Pandemia e durante a Pandemia. Posto isto, gostaria de comegar esta entrevista falando
sobre si, a titulo pessoal e profissional.

Entrevistada: Claro que sim. Obrigada pelo convite para este projeto. Vivo em Sintra, tenho 24 anos, solteira
e estou a terminar a minha licenciatura em Gestdo no ISEG.

Entrevistadora: Como caracteriza a sua empresa?

Entrevistada: O - € uma empresa que opera mundialmente como um servico online de agendamento
de casas e apartamentos. Funciona de forma comunitdria, ndo oferecendo imdveis préprios, mas sim
atuando como intermediario e ganhando comissdes para cada reserva. A empresa surgiu em 2008 em Sao
Francisco e tem cerca de 800 em Portugal.

Entrevistadora: Qual é o modelo de trabalho que a sua empresa promove atualmente? Encontra-se num
registo presencial, remoto ou hibrido?

Entrevistada: Estamos num regime 100% remoto atualmente, mas esta previsto que voltemos hovamente ao
escritério de forma parcial. Algumas equipas vdo poder manter-se remotamente, outras vao aderir ao
modelo hibrido devido as suas responsabilidades. A Pandemia originou a que fun¢des unicamente
presenciais, pudessem aderir ao teletrabalho.

Entrevistadora: Na sua 6tica, qual é a modalidade de trabalho que se adapta melhor as suas necessidades?

Entrevistada: Pessoalmente, o teletrabalho é mais pratico, em termos de tempo e transportes, embora
tenha um impacto negativo na comunicagao e relagdo entre colaboradores.

Entrevistadora: Na sua 6tica, qual foi o grande desafio estando em teletrabalho antes da Pandemia e depois
da Pandemia?

Entrevistada: Em ambas as realidades, acredito que seja a organizacdo da empresa. Temos de gerir a
comunicagado a distancia, lidar com possiveis problemas técnicos, assim como também o controlo do
trabalho e eficacia do trabalhador a distancia, com as normais distragdes em casa. Atualmente, tenho
algumas dificuldades na ligagdo com os colaboradores que supervisiono, tendo uma distancia clara que seria
diferente no escritdrio. E também a nivel pessoal, a gestdo de tempo e de trabalho é diferente em casa,
acabando por ndo fazer pausas suficientes e acabando por trabalhar mais horas do que trabalharia no
escritério. Para a empresa, ainda mais no setor do Turismo, a Pandemia teve um grande impacto a nivel
monetario. O nivel de agendamentos e reservas baixou de forma assustadora devido a dificuldade de viajar.
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Entrevistadora: Na sua dtica, quais as suas estratégias pessoais para conseguir gerir o seu tempo em
contexto de teletrabalho?

Entrevistada: Tentar fazer as pausas necessdrias e a que temos direito, e ndo aceder as ferramentas de
trabalho fora do horario.

Entrevistadora: Na sua 6tica, consegue conciliar a sua vida profissional com a sua vida pessoal e familiar?

Entrevistada: E dificil conciliar ambos, devido ao tempo que se perdia nos transportes e deslocagdes.
Estando em casa, existe uma facilidade tanto de contacto, na vertente familiar, mas também evitando
problemas de greves, atrasos ou outras causas de atrasos ou auséncias no trabalho. Podermos estar mais
tempo a trabalhar a partir de casa é muito vantajoso. Estar em casa e trabalhar perto da familia ajuda nesta
relagdo, poupando o tempo de deslocagdo, tendo um impacto positivo no aproveitamento de tempo de
lazer.

Entrevistadora: Consegue identificar algumas das praticas implementadas pela Empresa antes da Pandemia?
Entrevistada: A rotatividade de horarios e a possibilidade de troca de horarios, mas ndo muito mais.

Entrevistadora: Na sua dtica, quais sdo as principais diferencas do teletrabalho antes da Pandemia e
atualmente?

Entrevistada: Claramente que o teletrabalho é sempre uma comodidade, se tivermos as condi¢cGes
necessarias para trabalhar em casa (um ambiente silencioso e com os acessos tecnoldgicos necessarios).
Com a pandemia, deixa de ser apenas uma comodidade para passar a ser uma questdo de seguranga para
todos, sendo esta uma grande vantagem. Em casa e tendo uma facilidade maior em aceder ao portatil do
trabalho, ha uma tendéncia para aceder e ir adiantando trabalhado fora do hordério laboral. Tornando a casa
no local de trabalho, ha uma grande tendéncia em nao separar os dois.

Entrevistadora: Neste tempo de Pandemia, considera que os desafios sdo diferentes em teletrabalho?
Consegue identificar as suas principais dificuldades?

Entrevistada: Antes da pandemia, as empresas ndo estavam tdo organizadas para ter colaboradores a
distancia, sem os programas necessarios para videochamadas longas e a comunicagdo necessaria, assim
como também métodos de seguranca para proteger os dados dos clientes. Com a Pandemia, existem novos
procedimentos para a seguranca de dados, novos programas para as videochamadas com mais qualidade e
sem limite de tempo, devido a variadas parcerias que foram feitas e também sistemas de comunica¢do mais
eficazes para facilitar o trabalho a distancia. Existia também uma distancia maior com quem estava em casa
e quem estava no escritdrio. Agora com a pandemia, é mais facil fazer esses mesmos contactos sendo que as
salas sdo virtuais e a maioria das pessoas estdo em casa. Também os programas por exemplo, anteriormente
a empresa tinha apenas o Teams, em que seria preciso ter uma conta para aceder a todas as ferramentas e
depois da pandemia, feita uma parceria com a Google, as comunicagdes sdo muito mais acessiveis.

E necessaria uma autonomia maior por parte dos colaboradores, uma vez que mesmo com todas as
facilidades, por vezes ainda é dificil perceber a dificuldade ou duvida da pessoa sem conseguir estar ao lado
a visualizar o mesmo. Assim como uma menor personalizacdo de relagdes entre colaboradores e
gestores/supervisores, sendo que nem todos tém cadmaras, pelo que ha pessoas que nunca se viram.

Entrevistadora: Na sua 6tica, considera que o Departamento de RH tem uma fungdo importante nas
empresas?

Entrevistada: Sim, sdo os RH que fazem a ligagdo e comunicagao entre diferentes areas da empresa, assim
como os hecessarios esclarecimentos entre colaboradores e gestores de equipa/departamento. Sem os RH
ou sem um trabalho eficaz por parte dos mesmos, todas as restantes equipas sdo afetadas.

Entrevistadora: Sente que a sua Empresa estava disponivel para ouvir as suas necessidades e aceitar
sugestdes de melhoria?

Entrevistada: Sim, varias mudancas foram feitas devido as sugestdes e necessidades durante esta mudanga.
Foram também criados novos contractos de teletrabalho para os colaboradores que entraram depois de
marco de 2020. Inicialmente foram gerados horarios mais diferenciados para estar 50% da equipa no
escritério e fornecidos os elementos necessdrios de seguranga, como a medi¢do de temperatura a entrada,
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alcool gel, e foram desativados os biométricos para entrada nos pisos. Foi também facilitada a autorizagao
de férias e licengas durante este periodo. Ja em casa, foram fornecidos equipamentos para trabalho a
distancia para todos, embora sempre com a opgdo de trabalho no escritdrio caso ndo se tivesse as condi¢des
necessarias em casa, com testes realizados semanalmente.

Entrevistadora: Na sua 6tica, tendo em consideragdo a sua experiéncia, que medidas ou praticas que
poderiam ter sido implementadas para ajudar e nao foram. O que é que sentiu falta?

Entrevistada: Poderiam ter sido facultadas mascaras diarias para quem esta no escritorio, o que nao foi
facultado e teria de ser da responsabilidade dos colaboradores.

Entrevistadora: Considera que a Empresa procurou analisar e implementar praticas de modo a possibilitar a
conciliagdo entre a vida profissional, pessoal e familiar?

Entrevistada: Sim, foram permitidas algumas facilidades em termos de horarios, férias e dias de folga extra
devido ao trabalho adicional nesta época.

Entrevistadora: A sua empresa ird manter esta modalidade de trabalho apds a Pandemia? Entrevistada: Sim,
e tendo ja adotado novos contractos especificamente de teletrabalho, com o objetivo de ter cerca de 60%
dos colaboradores em casa.

Entrevistadora: Fazendo uma retrospetiva da sua vida antes da Pandemia e durante a Pandemia, que
momentos e experiéncias positivas se lembra? E negativas?

Entrevistada: Antes da Pandemia, claramente que o contacto entre colaboradores era mais positivo. Eram
realizados varios eventos e iniciativas de colaboragdo e interagdo entre todos. Negativas, penso que eram as
deslocagdes, incluindo a grande quantidade de pessoas nos transportes, assim como o tempo perdido, que
totalizava cerca de 3 horas por dia no meu caso. Honestamente, sinto que o teletrabalho é mais cdmodo e
vantajoso para todos.

Entrevistadora: Muito Obrigada. Penso que do meu lado tenho toda a informagdo que necessito. Tem
alguma questdo ou alguma informacdo que gostasse de partilhar?

Entrevistada: Nao, penso que partilhei tudo, obrigada!

Entrevistadora: Assim sendo, resta-me agradecer pela disponibilidade e partilha.
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INSTITUTO SUPERIOR DE _ DE LISBOA
CIENCIAS SOCIAIS E POLITICAS

ANE)L(IS-G&Ee Cédigos u “SH[]A UNIVERSIDADE
Tabela 7 -€ddi

ficagao

HEINVERSIDADE DE HERTIA
A=l LS ST e = ey =)y R )

Cddigo Anotagao Frequéncia

Lista de Codigos 213

1. Caracteristicas do Entrevistado

1.1. Fungao 5
1.2. Género 5
1.3. Idade 5
1.4. HabilitagGes 4
1.5. Agregado Familiar 5

2. Caracterizagao da Empresa

2.1. Descri¢cdo da Empresa 6

2.2. Area de Negdcio 5

2.3. Dimensdo 5

2.4. Regime de trabalho 6
3. Praticas de Gestdo e Lideranga 10
4. Implica¢des do teletrabalho ao nivel da conciliagdo Identificar os principais desafios

colocados aos colaboradores em
regime de teletrabalho pré-
pandemia e em contexto de

Pandemia.
4.1. Principais desafios colocados ao colaborador 15
durante Pandemia
4.1.1. Motivagao 7
4.1.2. Método de trabalho 13
4.1.3. Conciliagdo 12
4.2. Aprendizagens, diferencgas e estratégias Identificar as aprendizagens,
utilizadas diferencas e estratégias
utilizadas.
4.2.1. Motivagao 5
4.2.2. Método de trabalho 9
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4.2.3. Conciliagdo 10

4.3. Principais desafios colocados ao colaborador Identificar os principais desafios 5
pré-pandemia colocados aos colaboradores em

regime de teletrabalho pré-

pandemia e em contexto de

Pandemia,
4.3.1. Conciliagdo 2
4.3.2. Método de trabalho 4
5. Estratégias desenvolvidas pelas Organizac¢oes e Identificar estratégias
pelos Gestores desenvolvidas pelas Organiza¢des
e pelos Gestores de Recursos
Humanos para o contacto com a
equipa em teletrabalho, a
interagdo entre colegas de
trabalho em contexto de Pré-
Pandemia e durante a Pandemia.
5.1. Método de trabalho 1
5.2. Conciliagdo 0
5.3. Bem-estar 4
5.4. Interagao entre equipas 3
6. Praticas que gostaria de ter implementadas Que praticas gostaria de ter 4
implementadas?
5.1. Bem-estar 2
5.2. Conciliagao 1
5.3. Método de trabalho 1
6. Praticas implementadas pela Empresa Quais foram as praticas 10
implementadas pela Empresa?
6.1. Método de trabalho 3
6.2. Conciliagao 5
6.3. Bem-estar 11

7. Estratégias utilizadas na Pandemia Compreender e comparar as
estratégias utilizadas pelos
colaboradores em teletrabalho
em contexto de Pandemia, em
termos de método de trabalho e
conciliagdo a nivel Profissional,
Pessoal e Familiar, de modo a
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identificar as aprendizagens,
diferencgas e estratégias

utilizadas;
7.1. Bem-estar 1
7.2.  Método de trabalho 5
7.3.  Conciliagao 3
8. Estratégias desenvolvidas em Pré-Pandemia Compreender as estratégias

desenvolvidas pelos
colaboradores em teletrabalho
em contexto de Pré-Pandemia,
em termos de método de
trabalho e conciliagdo a nivel
Profissional, Pessoal e Familiar;

8.1. Bem-estar 1
8.2. Método de trabalho 1
8.3. Conciliagdo 1
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