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RESUMO

A presente dissertacdo tem como principal objetivo analisar a satisfagdo com a funcao
de trabalhadores que realizam trabalho remotamente e de trabalhadores que trabalham
em formato presencial. A satisfacdo no trabalho € um tema crucial e que deve ser
valorizado, pois sdo 0s recursos humanos de uma empresa que fazem esta crescer e
progredir, sendo que se os trabalhadores ndo estiverem satisfeitos com o seu trabalho,
isto por sua vez ird se refletir num funcionamento ineficiente da organizacéo.

A partir deste pressuposto, pretende-se analisar a satisfacdo com a funcdo de
individuos que se encontrem inseridos no mercado de trabalho, tanto em formato
presencial, como em formato de teletrabalho ou em ambos os formatos, de modo a
entender se existe uma discrepancia no que se refere a satisfagdo com o trabalho nestes
modelos. Neste sentido, pretende-se averiguar em que formato os individuos estdo a
trabalhar ou ja trabalharam (presencial, remotamente ou em ambos os formatos) e
relacionar essa questdo com diversos fatores relacionados com a satisfacéo.

A recolha dos dados foi feita através da aplicagdo de um inquérito (abordagem
quantitativa), tendo sido obtidos 91 questionarios validos. Os resultados revelaram que,
de uma forma geral, os individuos que se encontram a trabalhar em regime de
teletrabalho encontram-se mais satisfeitos profissionalmente, comparativamente aos
restantes, na medida em que consideram ser bem remunerados, estdo satisfeitos com o
seu horario de trabalho e estdo satisfeitos com a carga de trabalho (volume de trabalho),
tendo estes uma menor probabilidade de procurarem trabalho fora da empresa em que
se encontram.

Concluiu-se que os inquiridos se sentem satisfeitos relativamente a diversos
parametros relacionados com o seu trabalho, verificou-se igualmente que ndo existe
evidéncia estatistica que indicie que os niveis de percecao relativamente a remuneracéo
ndo sdo iguais para os trés tipos de formatos de trabalho. Observou-se que ndo existe
evidéncia estatistica de que os niveis de satisfacdo com o horario de trabalho ndo séo
iguais para os trés tipos de formatos de trabalho e, de um modo geral, a maioria dos

inquiridos encontra-se “consideravelmente cansada ou muito cansada”.

Palavras-chave: Funcdo; Satisfacdo; Teletrabalho; Trabalhadores; Trabalho

presencial



ABSTRACT

The main objective of this dissertation is to analyse the job satisfaction of the worker
who works telework and the ones who work in face to face. The work satisfaction is a
crucial topic for a company to achieve growth and progress and the human resources
department have a crucial role for this achievement close to the workers and company
itself, as a company we need an efficient function of the organization and people
pleasing.

Based on this assumption it is intended to analyse the satisfaction with the job of
individuals who are inserted in the labour market face-to-face format and in telework
format in order to understand if there is a discrepancy that refers the satisfaction with
work in these models. Is our goal to find out in what format individuals are working or
have worked (in person, remotely or in both formats) and correlate this issue with
several factors related to satisfaction.

Data collection was carried out using a questionnaire (quantitative method), with 91
questionnaires being applied. The results reveal that individuals who are working
remotely are more professionally satisfied as they consider themselves to be well paid,
satisfied with their working hours and with the workload (work volume) those
individuals are less likely to look for work outside the company they work.

We concluded that the respondents feel satisfied regarding various parameters
related to their work, it was also verified that there is no statistical evidence that
indicates that the levels of perception regarding remuneration are not the same for the
three types of work formats. It was observed that there is no statistical evidence that
satisfaction levels with working hours are not the same for the three types of work

formats and, in general, most respondents are “considerably tired or very tired”.

Keywords: Job; Satisfaction; Telework; Workers; Face-to-face work
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CAPITULO I- INTRODUCAO

O presente trabalho enquadra-se no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em
Ciéncias Econdmicas Empresariais, area de especializacdo em Gestdo de Recursos
Humanos na Universidade dos Agores, ano letivo 2021-2022.

Esta investigacdo baseia-se na recolha e analise de dados estatisticos, obtidos
através de questionarios online e, analisados através do software SPSS (Statistical
Package for Social Sciences), com o objetivo de proceder a avaliagdo da “Satisfacdo
com a funcdo: Teletrabalho versus trabalho presencial”. Através dos dados procurou-se
entender como se caracteriza a satisfagdo no trabalho de trabalhadores que trabalham
através de casa e de trabalhadores que trabalham na sede da organizacdo, analisando
diversos fatores, tais como o ambiente de trabalho, a relacdo com os colegas e com a
chefia, a remuneracéo, as horas de trabalho, entre outros.

Desta forma, o tema escolhido tornou-se pertinente, pois a satisfagdo deve ser algo
mais valorizado e trabalhado nas organizacfes, pois 0 sucesso e desenvolvimento de
qualquer empresa dependem da satisfacdo dos seus colaboradores e se estes estiverem
satisfeitos e motivados com a sua fungcdo na empresa, esta terd mais sucesso. Neste
sentido, o desempenho dos recursos humanos €, de uma forma geral, influenciado pela
satisfacdo e motivacdo no trabalho (Babu e Ramesh, 2013).

Os primeiros estudos acerca da satisfagdo no trabalho apresentam consequéncias na
salde, na qualidade de vida e no bem-estar do trabalhador, sendo de salientar que a
insatisfacdo no trabalho influencia a saude fisica e mental do trabalhador, estando
associada ao stresse ocupacional e a qualidade de vida do trabalhador (Pimentel e
Kurtz, 2021).

Tendo em atencdo a perspetiva ideal da Gestdo de Recursos Humanos, as empresas
devem criar um ambiente saudavel para os seus trabalhadores, no qual estes se sintam
realizados a nivel profissional, de oportunidades e de bem-estar emocional e fisico
(Queiros, 2015).

Deste modo, € indispensavel as empresas criarem meios para que 0S Seus
colaboradores se mantenham motivados e empenhados nas suas func@es, o que levara a
uma melhor produtividade. E importante as empresas analisarem a satisfacio dos

colaboradores que trabalham presencialmente e a de colaboradores que trabalham



remotamente, de modo a entender as suas necessidades, para que estes se sintam parte
integrante da mesma.

Desta forma, pretende-se com este estudo cooperar para um melhor entendimento
acerca dos fatores que levam os individuos que trabalham presencialmente,
remotamente e em ambos os formatos, a sentirem-se satisfeitos ou insatisfeitos no
trabalho, bem como aquilo que mais valorizam numa empresa.

O presente trabalho encontra-se estruturado em trés partes. A primeira parte
incorpora dois capitulos. O capitulo | é referente a introducdo e o capitulo Il apresenta
0 enquadramento tedrico, articulado a satisfagdo com a funcdo, nomeadamente, o seu
conceito e a importancia da satisfacdo para as organizagdes. Inclui ainda o conceito de
teletrabalho e as suas vantagens e desvantagens e, também elucida o tema da COVID-
19 e o seu impacto nos formatos de trabalho. Posteriormente, aborda-se o tema da
satisfacdo com a funcgéo no teletrabalho versus no trabalho presencial.

A segunda parte abrange o capitulo Ill, no qual é abordado o método de
investigacdo, apresentando-se 0s objetivos, as questdes e as hipoOteses de investigagéo,
0s instrumentos de recolha de dados, o procedimento e a caraterizacdo da amostra.

Por dltimo, na terceira parte, correspondente ao capitulo IV, apresentam-se a
analise e a discussdo dos resultados mais significativos do estudo desenvolvido no
ambito desta dissertacdo, com recurso a analise estatistica dos dados obtidos através de
questionario on-line. No capitulo V, composto pela conclusdo, constam as principais
conclusdes retiradas do presente estudo e algumas consideracdes finais sobre o trabalho

desenvolvido.



CAPITULO II- ENQUADRAMENTO TEORICO

Este capitulo incide sobre a pesquisa aprofundada da satisfacdo com a funcéo,
nomeadamente, 0 conceito e a sua importancia para as organizagdes. Aborda-se o tema
do teletrabalho, o0 seu conceito e as suas vantagens e desvantagens, bem como o
impacto da COVID-19 nos formatos de trabalho.

Também se refere a satisfacdo com a fungéo, recorrendo a uma comparagao entre a

satisfagdo no teletrabalho e no trabalho presencial.

2.1. Satisfagdo com a Funcéo

Neste ponto, sera analisado o conceito de satisfagdo com a funcdo ou satisfacdo no
trabalho, bem como a sua importancia para o sucesso de uma empresa. A satisfacdo no
trabalho, de acordo com Caroco e Correia (2012), apresenta-se como uma das variaveis
dependentes com maior importancia no que se refere a area da investigacédo
organizacional, sendo esta considerada um indicador crucial no ambiente laboral e na
qualidade de vida dos trabalhadores, refletindo-se um efeito claro do desempenho

organizacional.

2.1.1. Conceito
O conceito tedrico de satisfacdo no trabalho surgiu quando o modelo Taylorista foi
questionado, passando a valorizar o fator humano nas organizac6es. Pois, as empresas
sdo sistemas sociais e, assim, estdo submetidas as situacdes psicoldgicas e socioldgicas
dos individuos (Ferreira, 2011, citado por Queirds, 2015). Desta forma, a satisfagdo no
trabalho comecou a ser realmente valorizada nas organizacdes, estando ligada a
produtividade das empresas e a realizacdo pessoal de cada colaborador.

Segundo Balieiro e Borges (2015), a satisfacdo no trabalho € um tema que tem
vindo a despertar interesse desde o inicio do séc. XX, com a revolucdo industrial do
pOs-guerra, com o objetivo de aumentar a produtividade dos trabalhadores. Este é um
conceito que tem se tornado cada vez mais relevante para que as organizacdes tenham
um bom funcionamento. Contudo, este € um conceito que causa um pouco de confusdo,
pois ndo ha uma definicdo exata, dependendo dos valores de cada trabalhador, das suas

emocoes e bem-estar, pois a satisfacdo no trabalho é considerada um estado de emocéo



pelo qual o trabalhador experiencia e que pode ser influenciado por diversos fatores,
internos e externos, o que pode levar a sua satisfacdo ou insatisfacéo.

A satisfacdo no trabalho pode ser definida como uma avaliacdo geral que cada
individuo faz do seu trabalho, considerando sempre diversos fatores, tais como a
satisfagdo com a remuneragdo, com os colegas de trabalho, da hierarquia e do trabalho
em si (Patterson et al., 2010). De um modo geral, é definida com base nas expectativas
que o individuo tem relativamente ao seu trabalho e ao que recebe deste (Campbell,
1990, citado por Godoy, 2019). Neste sentido, como ja foi mencionado anteriormente,
pode dizer-se que a satisfacdo € muito subjetiva, pois depende do contexto onde o
individuo esté inserido e igualmente da sua cultura (Pires, 2020).

A satisfacdo pode ser encarada como uma atitude de um individuo relativamente a
assuntos ou experiéncias proprias em dominios especificos (Wang et al., 2020), sendo
um reflexo das emogdes dos colaboradores pelo seu trabalho (Berlian, 2018). Esta pode
ser facilmente transmitida através de uma opinido, sendo composta por dimensdes
afetivas, comportamentais e cognitivas (Hespanhol, 2008). Segundo Patterson et al.
(2010), a satisfagdo pode ser intrinseca, preocupando-se com fatores associados a
hierarquia do trabalho e com os colegas de trabalho e também pode ser extrinseca,
estando ligada a fatores como a remuneracéo e a promogao.

De acordo com Alcobia (2002), citado por Rainha (2016), a satisfacdo no trabalho
tem um grande impacto no funcionamento de uma empresa e coopera para 0 aumento
da produtividade. Assim, se um trabalhador se sente satisfeito no seu trabalho, ndo tera
vontade de trocar de emprego, 0 que por sua vez diminui a rotatividade.

Segundo Castellacci e Vifas-Bardolet (2019), estudos acerca da satisfacdo no
trabalho relatam varios factores que levam a que uns individuos apresentem uma maior
satisfacdo do que outros, sendo os principais fatores a remuneracdo, os objetivos de
carreira, niveis educacionais e habilitagdes, planeamento e praticas de trabalho e as
relacBes interpessoais no local de trabalho.

A satisfacdo no trabalho é um conceito complexo, pois trata-se de uma ideia
subjetiva, variando de individuo para individuo, como também de contexto para
contexto. A satisfacdo depende de fatores internos e externos ao ambiente de trabalho,
podendo influenciar a satde fisica e mental do trabalhador, o que interfere no seu
comportamento a nivel social e profissional. Desta forma, é fundamental manter os
colaboradores satisfeitos no trabalho, pois caso a empresa consiga motivar e satisfazer

os trabalhadores, resultara em algo positivo para ambas as partes, pois um trabalhador



satisfeito ira trabalhar de forma mais eficiente, originando bons resultados (Martinez e
Paraguay, 2003).

De acordo com Locke (1969; 1976), a satisfacdo caracteriza-se como um estado
emocional positivo perante o seu trabalho e as experiéncias existentes no mesmo. A
satisfacdo no trabalho € caracterizada como um estado emocional agradavel,
consequente da avaliacdo que o trabalhador faz do seu trabalho e dos valores que
considera essenciais no trabalho. Um individuo quando esta satisfeito com o seu
trabalho, encontra-se mais predisposto e com maior aptiddo de resposta face as
exigéncias do seu meio de trabalho. Como mencionado anteriormente, um individuo
satisfeito ira ter atitudes mais positivas, o que ira resultar num melhor funcionamento

da organizagdo e num melhor desempenho das suas fungdes (Lima e Mesquitela, 1996).

2.1.2. Importancia da satisfacéo para as organizacoes
No seio das organizagGes tem-se tornado cada vez mais pertinente o tema da satisfagéo
no trabalho (Ferreira, 2011). Em tempos anteriores o principal objetivo era a producéao
de bens e a prestacdo de servicos, limitando-se a incidir na gestdo e no controlo dos
recursos materiais e humanos. Pode afirmar-se que houve uma mudanca de paradigma,
em que se Comegou a encarar 0s recursos humanos como um dos principais agentes das
organizagdes, contribuindo para o crescimento e sucesso das mesmas (Bilhim, 2001).

No estudo das causas da satisfacdo com o trabalho devem ser analisados trés
pontos: o individuo, o trabalho e a interacdo do individuo com o trabalho, tratando-se
este de um termo multidivisional, que se sucede de agentes como a satisfagdo com os
colegas, com os chefes intermédios e de topo e com a remuneracao (Ramos, 2009).

A satisfacdo no trabalho pode deter diversas varidveis, tais como a
responsabilidade, as condicdes de trabalho, a diversidade de tarefas, o tipo de lideranca
e independéncia, sendo estas variaveis cruciais para a determinacdo da satisfacao, pois
pode influenciar os resultados organizacionais, levando a atitudes que melhoram o
funcionamento da organizacdo e diminuem o afastamento dos trabalhadores para com a
empresa, a ineficiéncia da produtividade e também atitudes como a sabotagem
(Dormann e Zapf, 2001). Neste sentido, as organizac6es deveriam dar mais importancia
a estes sistemas de recompensas para 0s trabalhadores, pois iria aumentar a sua
motivacdo, a sua confianca e a sua satisfacdo, sentindo-se parte integrante da

organizacao.



Atualmente, praticamente todos os gestores tém a nogdo de que a insatisfacdo dos
colaboradores pode ter efeitos drasticos nas organizacdes, como por exemplo a saida de
trabalhadores competentes da empresa, a permanéncia de colaboradores que ndo estéo
satisfeitos e sugerem mudangas (0 que pode ser positivo para a organizagcdo) ou apenas
optam por ter um comportamento apatico e, em casos extremos, colaboradores que
estdo insatisfeitos mas que permanecem na empresa embora estejam muito
desinteressados do seu trabalho e da organizagdo (Ramos, 2009).

De acordo com Balieiro e Borges (2015), o insucesso da maioria das
organizacfes nao esta na falta de conhecimentos técnicos, mas sim na forma como
lidam com os colaboradores. Os colaboradores ao se sentirem motivados, ao gostarem
dos seus colegas e ao terem uma boa relacdo com a chefia, tornam-se fatores que levam
a sua satisfacéo.

Dentro do ambiente organizacional, existem cinco dimens@es que tornam possivel a
medicdo do grau de satisfacdo dos trabalhadores, nomeadamente (Siqueira, 2008,
citado por Balieiro e Borges, 2015, p. 7-8):

e “Satisfagdo com os colegas de trabalho” (satisfagio com o
relacionamento entre colegas de trabalho, amizade e confianca);

e “Satisfacdo com o salario” (satisfacdo relativa a remuneragdo
comparativamente ao trabalho exercido);

e “Satisfacdo com a chefia” (satisfacdo com a organizacao da chefia, a
forma como esta se interessa e preocupa pelos seus funcionarios);

e “Satisfacdo com a natureza do trabalho” (satisfagdo relativamente as
tarefas exercidas no trabalho, bem como a sua variedade);

e “Satisfacdo com as promogdes” (satisfacio com a valorizacdo que a

chefia tem para com os funcionarios, através da atribui¢do de promocdes).

2.2. Teletrabalho

Neste subcapitulo ird analisar-se os diversos conceitos de teletrabalho de acordo com
diversos autores, de modo a entender em que consiste este modelo de trabalho, bem
como as suas vantagens e desvantagens para o trabalhador, empregador e para a

sociedade.



2.2.1. Conceito

Com a massificacdo das tecnologias de informagéo e comunicagéo (TIC), o teletrabalho
é caracterizado como uma inovacao organizacional que dissolve o0 tempo e o0 espaco
(Nohara et al., 2010).

Segundo o ILO brief (2020), o trabalho praticado fora do local de trabalho, ndo é
um conceito novo, nem mesmo nas sociedades modernas. Nos anos 1990, na Franga,
uma em cada trés mulheres trabalhava em casa, em vestuario e com outros tipos de
bens. Nos anos 1940 e 1950, nos Estados Unidos da América, no mercado de trabalho
de correio, a maioria das funcbes administrativas eram concebidas através do
teletrabalho. Contudo, o termo teletrabalho é uma concecdo mais limitada do que o
trabalho efetuado em casa (Anjo, 2021).

O termo teletrabalho surgiu da expressdao “telecommuting” em 1970 pelo norte-
americano Jack Nilles. Este definiu o teletrabalno como uma substituicdo das
deslocagGes associadas ao trabalho por tecnologias de informagéo (Rodrigues, 2011).

O teletrabalho possui diversas terminologias, como por exemplo telework, muito
usado na Europa, ou teletrabalho em portugués, bem como o termo telecommunting
muito utilizado nos Estados Unidos da América, assim como home-work, work-at-
distance, work-from-home, etc. (Baruch, 2001).

Este modelo de trabalho caracteriza-se como a “pratica de trabalho que envolve
membros de uma organizagdo que substituem uma parte de suas horas regulares de
trabalho (variando de algumas horas por semana a quase tempo integral) para trabalhar
longe do local de trabalho central — tipicamente principalmente de casa — usando a
tecnologia para interagir com outros, conforme necessario, para realizar tarefas de
trabalho.” (Allen et al., citados por Gasques e Fontes, 2021, p. 44).

Este conceito esta diretamente associado a ideia de um lugar fisico pertencente ao
empregador, dentro do qual as atividades laborais sdo desenvolvidas sob o controle da
empresa e nas bases e moldes delimitados pela empresa (Rodrigues, 2011). Esta forma
de trabalho recorre, de uma forma geral, a tecnologia e é vista como um fator que veio
a diminuir o impacto geografico.

Atualmente, o teletrabalho é o termo que designa a realizacdo das atividades
laborais, através de meios telematicos, sem a necessidade de deslocacdo ao local de
trabalho (Rocha e Amador, 2018). Greicy (2014) define o teletrabalho enquanto uma

nova forma de organizacdo do trabalho, que permite mové-lo dos locais tradicionais



para outros lugares, operando as novas tecnologias da informacgdo e da comunicagéo.
Assim, é clara a interligacdo das tecnologias da informagcdo atuais, das
telecomunicacdes, do tempo, do horério e do espago geogréfico, onde é elaborado todo
ou parte dos servicos pelo trabalhador fora da empresa. Contudo, este continua a
manter contacto com a empresa através das novas tecnologias de informacdo e
tecnologia. Uma definicdo mais simplista, dada por Song e Gao (2018), contextualiza o
teletrabalho como a realizagéo de trabalho formal e renumerado, em horas normais de
trabalho, a partir de casa.

Este é um fendmeno em crescimento, acentuado pela expansdo da internet de alta
velocidade nas residéncias dos trabalhadores, assim como pela evolucdo das
ferramentas de telecomunicacdo. Em 2003, nos EUA, cerca de 15% dos trabalhadores
diziam trabalhar a partir da sua residéncia em determinadas alturas do dia. Em 2016
este nimero aumentou para 19%. Em 2018 metade dos trabalhadores dizem ter um
emprego que lhes permite trabalhar a partir da sua residéncia, pelo menos, em regime
part-time (Song e Gao, 2018).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) destaca categorias especificas
dentro do teletrabalho, designadamente: o espaco de trabalho; horario de trabalho
(integral ou parcial); tipo de contrato (assalariado ou independente); e as competéncias
requeridas (contetdo do trabalho) (Rocha e Amador, 2020).

Segundo Greicy (2014), existem varios tipos de teletrabalho, nomeadamente o
teletrabalho realizado a partir de casa, no qual o trabalhador realiza as suas tarefas em
casa, ligado remotamente ao empregador. Ocorrem contactos com regularidade,
definidos pelo empregador. Existem também os telecentros comunitarios, que séo
centros equipados com computadores e outros instrumentos tecnoldgicos, que garantem
facilidade de acesso a diversas telecomunicacdes. Estes centros permitem acesso aos
teletrabalhadores autonomos, pequenas empresas € ao publico indiferenciado. Assim
como os telecentros satélites, que sdo centros equipados de forma semelhante a um
escritorio, onde sdo encontradas todas as facilidades necessarias de eletronica e
telecomunicacdes. Sao instalados em zonas residenciais ou rurais, por empresas ou por
associacdes de empresas, onde vive parte de seu potencial de mdo-de-obra, que passa a
ser executado num sistema integrado com a sede da empresa sem a necessidade de
deslocacbes para a sede. A autora ainda refere os telecentros virtuais, que sdo
telecentros sem um espaco fisico, mas que possuem um servico de informacGes e uma

oferta de servigos para empresas e teletrabalhadores que poderéo ser utilizados ou



adquiridos através de um site na internet. Além destes, existe o centro de trabalho a
distancia, que é criado e equipado por empresas privadas, sendo instalado em &reas
rurais e afastados do empregador e do cliente final, cujo proposito € a prestacdo de
servicos diversos através de meios eletronicos e de comunicagdes avancadas. A autora
acrescenta o teletrabalho movel, que é considerado um trabalho executado em locais
remotos, em contacto com 0s seus centros de decisdo ou de apoio e clientes. Exemplo
disso é a telemedicina, no que diz respeito aos diagnosticos a distancia, o apoio a
intervencdes cirurgicas de emergéncia, etc. Por Ultimo, existe o teletrabalho em regime
misto em que o individuo realiza uma parte de suas tarefas em casa e outras nas
instalacGes da empresa, organizagéo ou instituicao.

No entanto, o tipo mais conhecido e utilizado de teletrabalho mundialmente é o
teletrabalno em casa, devido a facilidade de utilizagdo dos recursos existentes do
empregado. As empresas procuram este tipo de teletrabalho, pois podem implementa-lo
de forma rapida, sem terem de investir muito dinheiro e de forma parcial (Nilles, 1997,
citado por Nohara et al., 2010).

De acordo com Marques e Oliveira (2019), o teletrabalho traduz-se no trabalho
feito com o auxilio dos sistemas de informacdo e comunicacdo tecnoldgicos, a
distancia, ndo havendo contacto fisico com os membros da empresa. No que se refere
ao local em que se executa o trabalho, o teletrabalho pode ser denominado como
trabalho ao domicilio ou home office, nos quais o trabalho é realizado na casa do
proprio colaborador; Centro partilhado ou trabalho em telecentro, realizado em centros
compartilhados descentralizados da sede oficial da empresa; existem também os
espacos de Coworking, na qual a atividade pode ser efetuada em qualquer local, seja
dentro de um avido ou de um automovel e, por fim, o teletrabalho em equipas
transnacionais, envolvendo equipas multidisciplinares que trabalham simultaneamente
para a resolucdo de problemas empresariais, assim como a realizacdo de projetos mais

especificos (Trope, 1999, citado por Margues e Oliveira, 2019).

2.2.2. Vantagens do teletrabalho

As pesquisas feitas acerca do teletrabalho encontraram varios pontos positivos e
negativos do teletrabalho. Relativamente as vantagens para a sociedade, verifica-se a

reducdo do trafego viario; a reducdo do combustivel, da poluicdo e das pressdes dos
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meios de transporte publicos; diminuicdo do desemprego e inclusdo de pessoas
portadoras de deficiéncia fisica no mercado de trabalho (Nohara et al., 2010)

Existem diversos estudos que relacionam o teletrabalho com a satisfagéo
profissional, relacionando também o teletrabalhno com o equilibrio entre trabalho-
familia (Ferreira, 2020). A experiéncia de realizar teletrabalho quando é encarada de
uma forma positiva pelos trabalhadores, estes sentem-se mais felizes, mais realizados e
com uma maior disponibilidade emocional para gerir as situagdes da vida familiar,
enquanto se sentem também satisfeitos a nivel profissional (Troup e Rose, 2012).

Segundo Greicy (2014), uma das vantagens encontradas no teletrabalho prende-se
ao facto de o trabalhador ndo ter a necessidade de se deslocar diariamente entre a sua
residéncia e o seu local de trabalho. Assim, o trabalhador poupa o tempo da deslocacao,
assim como 0s seus custos associados. A flexibilidade do horéario é apontada como
outra vantagem, uma vez que o trabalhador tem a oportunidade de estabelecer o seu
horério laboral sem pressdes externas. O teletrabalho € percebido como um incremento
da produtividade do trabalhador, sendo que isto deve-se a autonomia que € atribuida ao
individuo, aumentando a sua motivacdo e qualidade de vida (Melo, 2009; Greicy,
2014).

Além das vantagens para os funcionarios em teletrabalho, Song e Gao (2018)
encontraram vantagens para quem monitoriza este tipo de trabalho também, sendo que
indicam que 0s monitores admitiram que sentiam menos cansago. Relativamente as
vantagens para a empresa, Greicy (2014) defende que a introducdo e utilizacéo
sistematica de novas tecnologias ¢ uma vantagem crucial para as empresas, que devem
sempre acompanhar o avan¢o do mundo tecnologico. Por sua vez, Melo (2009), aponta
como principal vantagem para a sociedade a diminuigdo dos indices de poluicéo.

Devido as medidas de distanciamento social impostas pela pandemia da COVID-
19, observou-se a aceleracdo na implantacdo da modalidade de teletrabalho,
impactando na satisfacdo no trabalho. Estas medidas alteraram a forma como as
empresas irdo se posicionar no futuro, com o aumento da adogdo desta modalidade,
mesmo apds o fim da pandemia. A identificacdo de fatores que condicionam melhores
condicdes de trabalho no teletrabalho, proporciona melhoramentos na reducéo do stress
dos teletrabalhadores (Pimentel e Kurtz, 2021).

De acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), o teletrabalho

refere-se a qualquer trabalho executado fora dos espacos fisicos da empresa, onde o
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trabalhador ndo possui contacto fisico com os seus colegas, mas comunica com eles
através dos novos aparelhos tecnoldgicos (Pimentel e Kurtz, 2021).

Segundo Pimentel e Kurtz (2021), a OIT tem vindo a salientar cada vez mais a
modalidade de teletrabalho, constatando a sua pratica e os seus beneficios para os
trabalhadores e para a sociedade. E de realcar também que na modalidade de
teletrabalho, os trabalhadores tendem a trabalhar mais horas que a média, sendo uma
das razdes a maior aptiddo de trabalhar, independentemente do lugar. Segundo 0s
autores, outro fator associado ao aumento das horas trabalhadas, prende-se a reducdo
do tempo de deslocacdes até ao local de trabalho.

Nos ultimos tempos, tem-se constatado uma maior agilidade de op¢des no que se
refere ao local de trabalho, de modo que os trabalhadores consigam conciliar todos os
dominios da sua vida (Ferreira, 2020). Quanto as diferentes opc¢oes, podem-se observar
os horérios flexiveis de trabalho, o trabalho a tempo parcial e a possibilidade de realizar
teletrabalho a partir de casa (Pimenta, 2014, citado por Ferreira, 2020).

Desta forma, o teletrabalho tem-se destacado cada vez mais nas organizagdes
(Greer e Payne, 2014). Este termo € encarado como uma terapia para muitos problemas
sociais e organizacionais. O teletrabalho, caracterizado como o trabalho realizado fora
do local de trabalho convencional e a sua forma de comunicar ser através dos meios
tecnoldgicos de comunicacdo e na tecnologia dos computadores, constitui-se como um
formato inicial de trabalho virtual (Ferreira, 2020).

As empresas ao acolherem o modelo de teletrabalho, estdo a permitir a incluséo no
mercado de trabalho de pessoas com certas incapacidades de se deslocarem ao local de
trabalho, seja por doenca ou por ndo conseguirem conciliar a vida familiar e a vida
laboral (Jardim, 2003).

Uma das grandes vantagens do teletrabalho para o trabalhador é o facto de néo
existirem restricGes a nivel de espaco e tempo, aumentando a qualidade de vida dos
trabalhadores, possibilitando uma melhor gestdo do tempo, conseguindo organizar a
sua vida pessoal de uma forma mais eficiente (Jardim, 2003). Desta forma, o
trabalhador tem a possibilidade de compatibilizar o trabalho com a vida familiar,
resultando na melhoria da vida familiar (Nohara et al., 2010).

De acordo com Barros e Silva (2010), outra vantagem crucial é a reducdo de gastos
relacionados com a deslocacdo para o local de trabalho, bem como a maior seguranca
dos trabalhadores, pois atualmente existe cada vez mais criminalidade, podendo existir

alguma ocorréncia durante o trajeto de casa até ao local de trabalho. Neste sentido, o
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trabalho por poder ser realizado em casa, proporciona uma maior seguranca aos
trabalhadores.

Quanto aos beneficios para as empresas, observa-se que o teletrabalho pode ser
considerado uma vantagem competitiva para as empresas que adotem esta modalidade
de trabalho. Pois, através do teletrabalho, as empresas tém a possibilidade de
recrutarem profissionais do outro lado do mundo, sem que o espaco fisico se torne um
entrave ao sucesso da empresa (Jardim, 2003).

Outras vantagens do teletrabalho para as empresas prendem-se ao facto de
existirem menos custos relacionados com a infra-estrutura da empresa; reducdo dos
conflitos entre funcionarios; aumento da produtividade; horario mais flexivel e

possibilidade da empresa crescer sem barreiras geograficas (Nohara et al., 2010).

2.2.2. Desvantagens do teletrabalho

Os autores Song e Gao (2018), ddo-nos uma perspetiva contraditéria acerca de como as
pessoas percecionam o teletrabalho, sendo que para algumas “¢ o melhor de dois
mundos”, uma vez que facilita a dindmica entre o trabalho e a familia, no entanto, para
outras pessoas este € um fator de stress, dado que sentem que ha uma intrusdo do
trabalho na familia, assim como uma carga acrescida de trabalho. De facto, os autores
ao retirarem dados do American Time Use Survey Well Being Modules, verificaram que
a maioria das pessoas consideram que o teletrabalho ndo sera uma experiéncia
agradavel nas suas vidas, como também iria empobrecer a sua sensacao de vinculagéo
aos colegas.

Greicy (2014), revela algumas desvantagens relativamente ao teletrabalho, como o
aumento do isolamento social e profissional, uma vez que o contato com os colegas fica
limitado. Outra desvantagem esta associada a sensacdo de disponibilidade quase
permanente do trabalhador, pelo que este, face a uma ma gestdo de tempo, pode
ultrapassar o horario laboral normal, o que pode diminuir a sua produtividade. A
exploracdo do trabalhador é também um fator constante, pois ha a tendéncia para a
entidade patronal tratar o teletrabalhador como um “trabalhador normal”, mas, ao
mesmo tempo, classifica-lo como “trabalhador independente” para evitar o pagamento
de beneficios e custos com a seguranca social. A higiene e seguranca no trabalho

também se apresentam como uma desvantagem, pois as condi¢cdes de trabalho, em
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especial condigdes humanas desfavoraveis, podem prejudicar o desempenho do
teletrabalhador.

A autora refere, ainda, que este conjunto de desvantagens também se refletem no
funcionamento da empresa, pois podem originar o enfraquecimento do espirito de
grupo/ cultura empresarial; dificuldades de gestdo do processo de teletrabalho,
principalmente no que envolve a supervisdo dos trabalhadores e dos resultados; e, por
altimo, o acréscimo de custos de comunicagdes, de formacéo e de a¢bes que permitam
continuar a manter o espirito de grupo/cultura empresarial.

As desvantagens do teletrabalho para as empresas estdo também relacionadas com a
possivel perda de confidencialidade dos dados da empresa; conflitos entre
teletrabalhadores e trabalhadores presenciais; dificuldade em gerir a evolugdo do
trabalho e dificuldade em manter os trabalhadores motivados (Nohara et al., 2010).

Desta forma, é possivel concluir que, apesar de o teletrabalho apresentar inimeras
vantagens para o trabalhador, tais como o conforto, o horéario flexivel, a poupanca de
tempo, etc., este modelo de trabalho também apresenta diversas desvantagens que
devem ser consideradas, como por exemplo 0 cansaco que causa ao trabalhador, devido
ao maior numero de horas que fica no computador, bem como a maior carga de
trabalho. Neste sentido, é essencial as empresas terem cada vez mais atencdo aos seus
teletrabalhadores, de forma a reunirem 0S mMeioS necessarios para que 0S Seus

colaboradores se sintam satisfeitos e motivados com o trabalho.

2.3. A COVID-19 e o seu impacto nos formatos de trabalho

Quando falamos em teletrabalho, é imprescindivel falar em COVID-19, pois foi apos a
pandemia que a maioria das organizacdes publicas e privadas adotaram o regime de
teletrabalho, ordenando os seus colaboradores para casa para realizarem as suas
fungbes (Anjo, 2021). Neste sentido, este subcapitulo tem como intuito analisar o
impacto que a pandemia Covid-19 teve nos formatos de trabalho.

No inicio do ano de 2020, a pandemia COVID-19 provocou alteragdes repentinas
na vida de todas as pessoas (Organizacdo Mundial de Saude, 2020). Muitas pessoas
ficaram sem emprego e muitas empresas tiveram de fechar portas por ndo conseguirem
suportar a crise econdmica que estavam a atravessar devido a pandemia (Kaushik e

Guleria, 2020 citados por Cunha, 2021). Neste sentido, muitas organiza¢des deram a
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possibilidade aos seus colaboradores de ficarem em regime de teletrabalho, evitando
assim a faléncia e preservando os postos de trabalho (Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés,
2020).

Com o aparecimento da pandemia COVID-19, o teletrabalho tornou-se obrigatério
de forma a diminuir a propagacao do virus e a reduzir o nimero de pessoas infetadas.
Assim, muitas organizagdes conseguiram manter 0s seus postos de trabalho em
funcionamento, garantindo a0 mesmo tempo o bem-estar dos seus colaboradores
(Kaushik e Guleria, 2020, citados por Cunha, 2021).

Perante esta nova realidade, as tecnologias de comunicagdo e informacao
tornam-se fundamentais. Contudo, uma grande parte dos portugueses tinha
competéncias digitais basicas ou mais do que béasicas, o que complicou todo este
processo de mudanca. Devido a grande propagacgéo do virus, o formato de teletrabalho
teve de ser rapidamente introduzido, sem grande planeamento e preparacdo
(Organizacdo Internacional do Trabalho, 2020).

Perante o aumento do teletrabalho durante a pandemia, os trabalhadores tiveram
de se adaptar a novas ferramentas digitais, novas formas de interacdo com os colegas de
trabalho, chefia e clientes. Foi necessaria uma mudanga rapida, sendo que muitos dos
trabalhadores ndo tinham formacdo nem tinham as aptiddes digitais necessarias (Milasi
et al., 2021).

De acordo com Anjo (2021) existem trés tipos de teletrabalhadores, nomeadamente
aqueles que simplesmente fazem uma substituicdo do trabalho efetuado na empresa
pelo trabalho realizado em casa; aqueles que trabalham por sua conta atraves de casa e
online, com recurso a internet e, por Gltimo, aqueles que apesar de trabalharem no seu
local de trabalho, também realizam trabalno em casa, como por exemplo os
professores, que fazem a maioria do seu trabalho em casa.

Deste modo, € possivel observar que pandemia COVID-19 veio alterar de forma
significativa os modelos de trabalho, tornando-se cada vez mais predominante o
teletrabalho, de modo a evitar uma maior propagacdo do virus. Apesar do modelo de
teletrabalho ja existir, s6 com a chegada da COVID-19 é que se tornou mais usual de

modo a evitar a aglomeracdo de pessoas.
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2.4. Satisfagdo com a fungdo no teletrabalho versus no trabalho

presencial

Este ponto incide sobre a comparacdo da satisfacdo com a fungcdo em formato de
teletrabalho e do trabalho presencial, procurando-se entender quais as principais
caracteristicas associadas a cada um dos formatos e 0 seu impacto na satisfacdo dos
colaboradores.

Segundo Hackman e Odlham (1976), existem cinco carateristicas principais
responsaveis pela satisfacio com a funcdo, nomeadamente a diversidade de
competéncias, a identidade da tarefa, o seu significado, a independéncia e o feedback.
Quanto a diversidade de competéncias, tem a ver com a variedade de tarefas que o
colaborador realiza e as diversas competéncias que tem de deter para as realizar. A
identidade da tarefa refere-se a realizacdo de um certo trabalho, na qual o trabalhador
consegue reconhecer a sua esséncia, reconhecendo aquele trabalho como seu. O
significado da tarefa esta associado ao impacto que o trabalho tem na vida do
trabalhador. Quanto a independéncia, esta refere-se a autonomia que o trabalhador tem
para executar a sua funcdo. Por fim, o feedback refere-se ao modo como é fornecida a
informacdo ao trabalhador acerca dos resultados do seu trabalho. Estes fatores sao
cruciais para as empresas conseguirem avaliar a satisfacdo dos colaboradores
relativamente a funcdo que desempenham, analisando de forma mais aprofundada o seu
desempenho profissional.

Segundo Pimentel e Kurtz (2021), os estudos acerca dos impactos da satisfagdo no
trabalho na saude fisica e mental dos trabalhadores comecaram a aumentar
especialmente a partir de 1970. Karasek, citado por Wecki (2015), investigador das
relacBes sociais no ambiente de trabalho, sugeriu um modelo que abrange duas
dimensdes que sdo conciliadas entre diferentes niveis e resultam em experiéncias
ocupacionais diferentes: Grau de Controlo e Exigéncias Psicoldgicas do Trabalho.

O Grau de Controlo compreende o envolvimento no trabalho com a aprendizagem
de novos temas, repetibilidade, criatividade, variedade de tarefas, desenvolvimento de
habilidades especificas e individuais para a tomada de decises sobre o préoprio trabalho
e influéncia do grupo de trabalho. A Exigéncia Psicolégica do Trabalho refere-se as
exigéncias psicoldgicas que os trabalhadores enfrentam na realizacdo das tarefas,

envolvendo a pressdao no trabalho, o nivel de concentracdo requerida, interrupcao de
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tarefas e necessidade de se esperar pelas atividades realizadas por outros trabalhadores
(Aradjo et al., 2003).

De acordo com estas duas experiéncias ocupacionais, estamos perante quatro
situacOes que podem acontecer no ambiente psicossocial do trabalho, geradas pelos
diversos niveis de controlo e motivacGes psicolgicas, nomeadamente o trabalho com
maior desgaste, mais ativo, menor desgaste e mais passivo (Karasek e Theorell, 1990).
Segundo os autores, pessoas expostas ao trabalho com maior desgaste apresentam um
maior cansaco a nhivel psicolégico, tal como a fadiga, ansiedade, depressdo e doencas
fisicas. As pessoas expostas ao trabalho mais ativo possuem caracteristicas psicolégicas
mais benéficas, como a aprendizagem, crescimento profissional e alta produtividade.
As pessoas expostas ao trabalho com menor desgaste possuem poucas demandas
psicologicas e encontram-se mais relaxadas. As pessoas expostas ao trabalho mais
passivo produzem uma decadéncia gradual de aprendizagem de competéncias,

sentindo-se num estado de apatia pela auséncia de desafios (Pimentel e Kurtz, 2021).

2.4.1. Teletrabalho

Atualmente, a maioria das organizaces tém aumentado o seu numero de
teletrabalhadores, devido a pandemia COVID-19. O teletrabalho oferece diversas
vantagens na Otica da gestdo de recursos humanos, nomeadamente o aumento da
produtividade dos colaboradores. E, segundo Jardim (2003), o teletrabalho também
contribui para a reducdo dos custos para as empresas € uma maior satisfacdo dos
trabalhadores, para além de contribuir para uma maior responsabilidade social e
ambiental, na medida em que se verifica uma menor utilizacdo dos meios de transporte,
promovendo o envolvimento social e digital, possibilitando que pessoas portadoras de
deficiéncia e mais idosas, se possam sentir Uteis e produtivas.

Esta forma de trabalho possibilita os trabalhadores realizar as tarefas em casa,
utilizando os meios tecnoldgicos de informacdo e comunicacdo, esperando-se que com
0 crescimento das tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) e o recurso ao
teletrabalho, os trabalhadores consigam conciliar de uma forma eficiente a vida familiar
com o trabalho (Whitehouse et al., 2002).

A maioria das empresas adota o teletrabalho por este oferecer diversas solucdes aos
recursos humanos, tais como o recrutamento, a retencéo e a agilidade. Por outro lado,

também simplifica no sentido do espaco de trabalho, no estacionamento e na maior
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rapidez ao entrar no trabalho (Babu, 2017). De acordo com Madden e Jones (2008), o0s
colaboradores que trabalham no regime de teletrabalho, acabam por trabalhar mais
horas do que o estipulado, pois estdo constantemente ligados a internet e estdo sempre a
actualizar o seu e-mail mesmo fora do horério de trabalho, acabando por realizar vérias
horas extra para conseguir terminar as suas tarefas. Desta forma, os colaboradores que
trabalham em teletrabalho trabalham mais horas por dia do que aqueles que trabalham
na sede da empresa.

De acordo com Gasques e Fontes (2021), o teletrabalho permite aos individuos
trabalhar com menos distracdes, ndo tém de se deslocar ao trabalho e existem menos
jogos de poder, tal como existe nos escritérios. Contudo, os teletrabalhadores acabam
por sentir-se mais isolados e com falta de apoio. Um outro fator importante sdo 0s
custos que o teletrabalho implica, tais como o uso da internet e o uso dos meios
tecnoldgicos, tal como o computador, sendo tudo custos que o teletrabalhador tem de

suportar.

2.4.2. Trabalho Presencial

O conceito de trabalho, como ja o0 conhecemos, esta a sofrer cada vez mais alteracGes
devido aos regimes que cada organizacdo adota. As novas tecnologias de informacao e
comunicagdo vieram permitir uma maior flexibilidade no que se refere ao local de
trabalho. Assim, o tradicional trabalho presencial, caracterizado pelos trabalhadores
que se tém de deslocar todos os dias para o escritério, mantendo o contacto fisico com
os colegas, chefia e clientes e onde passam todo o seu horario de trabalho, € cada vez
menos habitual (Graca, 2021).

Segundo Mattisson et al. (2015), o trabalho presencial por norma esté associado ao
conceito “‘commuting”, pelo facto de a maioria dos individuos ter de se deslocar de casa
até ao trabalho, o que leva o individuo a gastar mais tempo. Este pode ser encarado
como um ponto negativo neste regime de trabalho, contudo, o trabalho presencial
fortalece as relagdes sociais entre os colegas e mantém o sentido de responsabilidade
nos individuos, melhorando a postura no local de trabalho, revelando-se como um
regime com diversos aspetos positivos (Patini, 2011).

Este formato de trabalho também apresenta alguns fatores negativos que levam a
insatisfacdo dos colaboradores, como por exemplo os escritorios tradicionais (abertos)

fazem com que os funcionarios se distraiam com mais facilidade, o que resulta num
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baixo desempenho e produtividade no trabalho. Sob outra perspetiva, quando o0s
funcionarios se encontram em escritdrios fechados, estando mais isolados do resto do
grupo, conseguem atingir um maior nivel de concentragdo, sendo este o tipo de
escritorio ideal para atingir melhores resultados (Jahncke e Hallman 2020).

Assim, é possivel concluir que ambos os formatos de trabalho apresentam diversas
vantagens e desvantagens, sendo crucial as empresas focarem-se no bem-estar dos seus
trabalhadores, estejam estes em teletrabalho ou em trabalho presencial, de modo a estes
se sentirem motivados e satisfeitos com as suas fungdes, o que 0s torna mais produtivos

no exercicio das mesmas.
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CAPITULO IlI- METODO

De modo a alcancar os objetivos determinados nesta investigacdo, € necessario definir
as hipdteses a testar, os instrumentos utilizados, a descricdo da populacdo, a

caracterizacdo da amostra e as técnicas estatisticas utilizadas.

3.1. Objetivos, questdes e hipoteses de investigacao

O principal objetivo desta investigacéo € entender como se caracteriza a satisfagdo com
a funcéo de trabalhadores que trabalham em formato de teletrabalho e de trabalhadores
que trabalhnam em regime presencial, através de diversos critérios relacionados com a
satisfacdo e também com a motivacéo.

O interesse em investigar este tema esta relacionado com o facto de se pretender
dissecar se existe efetivamente disparidade entre a satisfagdo no teletrabalho e no
trabalho presencial, comparando ambos os formatos, enumerando as vantagens e
desvantagens associadas a cada um deles.

Como referido no enquadramento tedrico, tem-se tornado cada mais importante
valorizar os recursos humanos das empresas, pois se estes ndo se encontrarem
satisfeitos e motivados com o seu trabalho, irdo demonstrar atitudes como o
desinteresse, cansaco e vontade de sair da empresa, 0 que trara resultados nefastos para
as empresas. Neste sentido, é crucial investir no bem-estar dos funcionarios, para que
estes se sintam motivados e satisfeitos com as fungdes que desempenham, tanto em
formato de teletrabalho como em formato de trabalho presencial.

Assim, de forma a concretizar 0s objetivos propostos na presente investigacao,
optou-se pela questdo de partida: “Os colaboradores sentem-se mais satisfeitos em
formato de teletrabalho ou em formato de trabalho presencial?”. Neste sentido,
pretende-se testar as seguintes hipdteses:

Hipotese 1 - Os inquiridos sentem-se satisfeitos relativamente a diversos
parametros relacionados com o seu trabalho;

Hipotese 2 - A percecdo com a remuneracdo difere/varia consoante o formato em
que o individuo trabalha;

Hipdtese 3 - A satisfacdo com o horario de trabalho difere de acordo com o formato

em que o inquirido trabalha;
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Hipotese 4 - O formato em que o inquirido trabalha é independente do nivel de
cansaco que o trabalho Ihe causa.

3.2. Instrumentos

A presente dissertagdo teve inicio com a revisao de literatura acerca da satisfacdo coma
fungdo de colaboradores em teletrabalno e em trabalho presencial. Para este fim,
utilizou-se um questionario, composto por um conjunto de perguntas devidamente
estruturadas e com uma ordem previamente elaborada, de modo a se proceder a recolha
de dados (Anexo I)

O questionario da presente investigacdo tem como titulo “Satisfagdo com a fungao:
Teletrabalho versus trabalho presencial” e esta repartido em duas secgdes:

Seccdo | - Referente a satisfacdo com a funcéo.
Seccdo Il - Referente aos dados sociodemogréaficos e profissionais dos
inquiridos.

A primeira parte do questionario, referente a satisfacdo com a funcdo, tem como
objetivo analisar o formato em que o individuo trabalha, avaliar os diversos critérios
relativos a sua satisfacdo e motivacdo no trabalho, como por exemplo, se este se sente
satisfeito com as fungbes que desempenha, se esta satisfeito com o seu horario de
trabalho, autonomia, ambiente de trabalho, entre outros. Como resposta a estas
questdes, optou-se por respostas de escolha multipla e também em escala tipo Likert,
medidas por seis pontos variaveis entre “Muito insatisfeito” e “Muito satisfeito”, bem
como entre “Discordo totalmente” e “Concordo totalmente™.

A segunda e ultima parte do questionario é referente a analise sociodemografica e
profissional dos inquiridos, tendo como objetivo caraterizar a amostra quanto ao
género, faixa etaria, estado civil, habilitacdes literarias, tipo de contrato de trabalho,
tipo de horario e outras questdes relativas a atividade profissional do inquirido.

Para analisar em que formato o individuo esta a trabalhar, foi utilizada uma questéo
de resposta multipla, com trés opgdes de resposta, nomeadamente “Remotamente”,
“Presencialmente” ¢ “Ambos os formatos”, de forma a possibilitar a analise da
satisfacdo dos inquiridos relativamente ao formato em que estavam a trabalhar.

Para se avaliar se os individuos se encontram globalmente satisfeitos com as

funcdes que desempenham, utilizou-se a escala tipo Likert, com as seguintes opcdes de
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resposta: “Nada satisfeito”, “Pouco satisfeito”, “Nem satisfeito, nem insatisfeito”,
“Satisfeito” e “Muito satisfeito”. Desta forma, pode-se analisar e comparar a satisfacéo
para com a funcdo de individuos que trabalham em teletrabalho e de individuos que
trabalham presencialmente.

De modo a analisar o grau de satisfacdo dos inquiridos que trabalham ou ja
trabalharam remotamente, foi utilizada a escala de satisfacio no trabalho,
fundamentada por Martins e Santos (2006). Esta escala é constituida por 7 itens,
(espaco em que trabalha; comunicacdo com os colegas de trabalho; acesso a internet;
horério de trabalho; integracdo na empresa; desempenho das suas fungdes; e conciliar o
trabalho com a vida familiar), sendo cada um deles avaliado com base numa escala tipo
Likert de 5 pontos, em que 1 - “Muito insatisfeito”; 2 - “Insatisfeito”; 3 - “Nem
satisfeito, nem insatisfeito”; 4 - “Satisfeito”, 5 - “Muito satisfeito”.

Por outro lado, de forma a analisar o grau de satisfacdo dos inquiridos que
trabalham ou ja trabalharam presencialmente, foi utilizada a mesma escala composta
pelos sete itens. Desta forma, é possivel ter uma analise mais precisa da satisfacao
acerca de cada um dos parametros mencionados anteriormente, relativamente a quem
trabalha em regime de teletrabalho e de quem trabalha presencialmente.

De modo a analisar se os inquiridos consideram ser bem remunerados pelo seu
trabalho, utilizou-se uma questdo de escolha multipla, com as op¢des “Sim” e “N&o”.
Assim, ¢é possivel fazer uma comparagdo entre a satisfacdo para com o salario dos
inquiridos que trabalham presencialmente e dos que trabalham em teletrabalho.

Para aferir a probabilidade de os inquiridos procurarem outro emprego fora da
empresa em que se encontram atualmente, elaborou-se uma questdo com recorréncia a
uma escala tipo Likert, composta por 6 pontos, nomeadamente: “Nenhuma”; “Muito
baixa”; “Baixa”; “Alguma”; “Elevada”; “Muito elevada”. A analise das respostas a esta
questdo possibilita que se verifique se os funcionarios, tanto de um formato de trabalho
como de outro, se sentem ou ndo felizes e satisfeitos na organizacdo em que trabalham.

Para se analisar a satisfacdo relativamente ao investimento que a empresa faz na
formacdo e crescimento profissional do inquirido, foi utilizada uma escala de Likert:
“Discordo totalmente”; “Discordo”; “Nem concordo, nem discordo”; “Concordo”;
“Concordo totalmente”. Desta forma, é possivel analisar a satisfagdo dos colaboradores
que trabalham em teletrabalho e presencialmente, quanto ao investimento que a

empresa faz nos mesmos.
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No que diz respeito a andlise do grau de satisfacdo relativamente as condigdes
profissionais, organizacionais, espacio-funcionais e relacionais no contexto do trabalho,
utilizou-se a escala tipo Likert de 6 pontos, em que: 1 - “Muito insatisfeito”; 2 -
“Insatisfeito”; 3 - “Nem satisfeito nem insatisfeito”; 4 - “Satisfeito”; 5 - “Muito
satisfeito”. Os itens que avaliam cada uma das condicGes mencionadas anteriormente

séo 18, tal como se pode observar na Tabela 1.

Tabela 1. Descricdo dos itens

1 | Satisfacdo com a promoc¢do do enrigquecimento profissional/ investimento
em acgOes de formagdo e de qualificacdo para o desempenho global da
organizacao;

2 | Satisfacdo com a oportunidade para desenvolver novas competéncias;
Satisfacdo com a autonomia no exercicio das fungoes;

Satisfacdo com a harmonizacdo entre trabalho, vida pessoal e situacdes de
salde;

5 |Satisfacdo com a igualdade de tratamento na organizacao;

6 |Satisfacdo com 0 ambiente de trabalho;
7
8

w

N

Satisfacdo com o horario de trabalho;

Satisfacdo com a coordenacao de acOes entre servigcos e departamentos;
9 [Satisfacdo com 0 acesso a informacao;

10|Satisfacdo com o sistema de gestao;

11{Satisfacdo com a funcionalidade das instalacdes;

12|Satisfacdo com o conforto nas instalagdes;

13|Satisfacdo com a higiene e seguranca das instalacdes;

14| Satisfacdo com os equipamentos existentes (Computadores, laboratérios
para ensaio, etc.);

15| Satisfacdo com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade);
16{Satisfacdo com os espacgos de convivio;

17|Satisfacdo com a comunicagdo entre colegas;

18|Satisfacdo com a convivialidade.

Através desta escala, é possivel analisar a satisfacdo relativamente as diversas
condicBes que o trabalho proporciona aos colaboradores, permitindo analisar, de uma
forma mais minuciosa, as diferentes perspetivas de cada inquirido.

Foi igualmente utilizada a escala tipo Likert de 7 pontos, em que 1 - “Muito
insatisfeito”; 2 - “Insatisfeito”; 3 - “Nem satisfeito nem insatisfeito”; 4 - “Satisfeito”; 5
- “Muito satisfeito” e 6 - “N&o existe na organizagdao”, com 0 objetivo de avaliar a
satisfacdo de acordo com 13 parametros, nomeadamente: 1- “O seu contributo para o
desempenho global da organizacdo™; 2 -“O seu envolvimento e participacdo nos
processos de tomada de decisdo”; 3 - “O tipo de comunicacdo efetuada pela gestdo de
topo”; 4 - “O tipo de comunicacdo efetuada pela gestdo intermédia”; 5 - “A forma

como sdo fixados os objetivos individuais e comuns dentro da organiza¢do”; 6 - “O



23

sistema de avaliacdo de desempenho relativamente aos objetivos fixados”; 7 - “O
sistema de recompensas dos esforcos individuais e de grupo”; 8 - “A remuneracdo e
outros beneficios adicionais (ex.: assisténcia médica e odontologica, complementacdo
de auxilio- doenca)”; 9 - “A qualidade das relacdes interpessoais entre colegas/ entre
funcionarios e chefias”; 10 - “A forma como o horério de trabalho é aplicado na
organizagdo”; 11 - “A igualdade de tratamento dentro da organiza¢do”; 12 - “O
reconhecimento do seu trabalho pelos seus superiores”; 13 - “As oportunidades
oferecidas pela organizacdo para o desenvolvimento de novas competéncias
profissionais”.

Para se analisar o nivel de importancia motivacional que os inquiridos atribuem a
seis vertentes da satisfacdo profissional, foi utilizada a escala tipo Likert, em que 1 -
“Nada importante”; 2 - “Pouco importante”; 3 - “Importante”; 4 - “Muito importante”.
Os seis aspetos de satisfacdo profissional que irdo ser analisadas séo os seguintes: 1 -
“Remuneracéo e outros beneficios (horas extraordinarias, prémios)”; 2 - “Estabilidade
no emprego”; 3 - “CondicOes fisicas no emprego”; 4 - “Status e Prestigio
Socioprofissional (inclui a autoimagem e a autoestima)”; 5 - “Autonomia e poder
(margem de liberdade e poder no exercicio das suas funcbes, bem como a
responsabilidade e independéncia)” e 6 - “Realizacdo pessoal e profissional”. A analise
desta escala e das suas dimensbes permite que se analise a importancia motivacional
que os inquiridos d&o as diversas vertentes profissionais no trabalho, favorecendo assim
a sua satisfacéo.

Com o intuito de analisar se os inquiridos consideram haver uma discrepancia no
nivel da sua satisfacdo com a funcdo consoante o formato de trabalho (presencial ou
teletrabalho), utilizou-se uma questdo de resposta multipla, recorrendo as respostas
“Sim” ¢ “Nao”. A andlise desta questdo permite que se analise se os inquiridos que ja
trabalnaram em ambos os formatos de trabalho se sentem efetivamente uma
discrepancia a nivel da sua satisfacdo profissional.

De modo a analisar a satisfacdo dos inquiridos relativamente a carga de trabalho
(volume de trabalho) que tém, foi utilizada a escala tipo Likert: 1 - “Muito satisfeito”; 2
- “Insatisfeito”; 3 - “Nem satisfeito, nem insatisfeito”; 4 - “Satisfeito”; e 5 - “Muito
satisfeito”. Assim, pode-se fazer uma comparacdo entre a satisfacdo relativa a carga de
trabalho de trabalhadores que realizam teletrabalho e de trabalhadores que realizam

trabalho presencial.
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Para se avaliar o nivel de cansago que o trabalho causa aos inquiridos, utilizou-se a
escala tipo Likert: 1 - “Nada cansado”; 2 - “Pouco cansado”; 3 - “Consideravelmente
cansado”; e 4 - “Muito cansado”. Atraves desta escala, é possivel avaliar, por exemplo,
se 0s individuos que trabalham em regime presencial se sentem mais cansados do que

0s que trabalham em teletrabalho.

3.3. Procedimento

O questionario utilizado na presente investigacdo foi direcionado para uma amostra
diversificada, composta por individuos inseridos no mercado de trabalho, tanto em
teletrabalno como em trabalho presencial e em ambos os formatos (amostra nao
probabilistica). Se, no entanto, o individuo estivesse desempregado, poderia responder
de acordo com a situagcdo em que se encontrava no seu ultimo emprego.

O questionario foi sujeito a aprovacdo pela Comissdo de Etica da Universidade dos
Acores, de modo a assegurar os principios éticos da investigacdo. A divulgacdo do
questionario teve inicio apds a aprovacao por parte da Comissio de Etica.

A aplicacdo do questionario, para efeitos da recolha de dados, foi feita através da
plataforma Google Forms, mediante a divulgacdo do respetivo link de forma online,
através de redes sociais como o Facebook e o Instagram, o que permitiu a obtencédo de
91 respostas validas.

Posteriormente, procedeu-se a analise dos dados armazenados numa base de dados,
de modo a serem analisados através do programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), atualmente designado por IBM SPSS Statistics. No que se refere a
analise dos dados desta investigacao, alem do célculo de algumas estatisticas sumarias,
foram utilizados os seguintes métodos estatisticos:

e Teste de Kruskal-Wallis: Este é um teste ndo paramétrico, com o objetivo
de testar a hipOtese de que trés ou mais amostras provém da mesma
populacdo ou de populacbes com a mesma distribuicdo (Siegel, 1998).
Neste sentido, este teste foi aplicado tendo em conta o nimero de grupos
definidos pelas categorias das variaveis independentes.

e Analise em Componentes Principais Classica (ACPCat): A Analise em
Componentes Principais (ACP) classica permite encontrar combinacfes

lineares das variaveis iniciais que expliguem o maximo possivel da
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variagao existente nos dados e os permitam descrever e reduzir (e.g. Lattin
et al. 2003), pressupondo a existéncia de relagdes lineares entre variaveis
quantitativas. No entanto, dada a natureza ordinal das variaveis em analise
foi utilizada a Analise em Componentes Principais Categorica (ACPCat), a
qual atribui quantificacbes 6timas as categorias de variaveis categodricas
(ordinal or nominal), podendo fazer emergir relacbes ndo lineares entre
varigveis (e.g., Linting et al., 2007).

e Analise Classificatoria Hierarquica (ACH): Técnica de analise
multivariada, que abrange diversos algoritmos (e.g., Anderberg, 1973), no
ambito da Anélise de Clusters, que permitem agrupar sujeitos ou variaveis
em grupos homogéneos (classes/clusters), com base nas (dis)semelhancas
entre as entidades, obtendo-se familias de classificacbes encaixadas,
utilizando um critério de agregacdo entre classes. A ACH foi realizada
utilizando o coeficiente de correlacdo de Spearman, como medida de
comparagéo entre elementos (conjunto dos 18 itens descritos na Tabela 1),
combinado com trés critérios de agregacéo classicos (critério da ligacao
média ou Single Linkage; critério da ligacdo completa ou Complete
Linkage; e critério da ligacdo média entre grupos ou Average Linkage).

e Coeficiente de Correlagdo de Spearman: Alternativa ndo paramétrica ao
coeficiente de correlacdo de Pearson, caso ndo se verifiqgue o pressuposto
de normalidade ou as varidveis sejam qualitativas ordinais, como no caso
do presente estudo. Este coeficiente avalia a intensidade e o sentido da
relacdo monotona entre duas variaveis mensuradas no minimo numa escala
ordinal, e pode ser aplicado tanto no caso de dados lineares como no caso

de dados néo lineares (Sousa, 2019).

3.4. Caracterizacao da amostra

Com base nas respostas dos inquiridos, procedeu-se a caraterizacdo da amostra, no que
se refere a variaveis tais como: género; idade; estado civil; habilitacGes literarias;
contrato de trabalho; tipo de horéario; antiguidade na funcdo que desempenha

atualmente; categoria hierarquica; ocupacdo atual; e profissdo. Nas proximas tabelas
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apresentam-se alguns resultados associados a caraterizagdo sociodemogréfica dos
inquiridos.

No que respeita ao sexo dos individuos que participaram no presente estudo
(Tabela 2), obtiveram-se 91 respostas validas e 2 omissas, sendo possivel observar que
as respostas foram maioritariamente dadas por mulheres. Assim, das 91 respostas
validas, 61,5% (56 respostas) correspondem ao sexo feminino e 38,5% (35 respostas) a

individuos do sexo masculino.

Tabela 2. Distribuicdo dos participantes segundo o sexo (%)

Frequéncia | Percentagem | Percentagem | Percentagem
valida acumulada
Feminino 56 60,2 61,5 61,5
Masculino 35 37,6 38,5 100,0
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

Relativamente a idade dos participantes (Tabela 3), foram obtidas 91 respostas
validas, sendo que 38,5% (35) dos inquiridos tém idades entre os 18 e 0s 24 anos,
38,5% pertencem a faixa etaria dos 25 aos 34 anos, 9,9% tém idades entre os 35 e 0s 44
anos, 11,0% tém idades entre 0s 45 e 0s 54 anos e, por fim, 2,2% tém 55 anos ou mais.

Desta forma, podemos concluir que, as faixas etérias que mais aderiram ao
preenchimento deste questionario sdo a dos 18 aos 24 anos e a dos 25 a 34 anos, 0 que
pode se dever ao fato de o questionadrio ser direcionado a individuos que ja se

encontram inseridos no mercado de trabalho.

Tabela 3. Distribuicdo dos participantes segundo o nivel etario (%)

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
vélida acumulada

18-24 35 37,6 38,5 38,5
25-34 35 37,6 38,5 76,9
35-44 9 9,7 9,9 86,8
45-54 10 10,8 11,0 97,8
55 ou mais 2 2,2 2,2 100,0
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0
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Na questéo referente ao estado civil (Tabela 4), 55 pessoas responderam solteiras
(60,4%), 34 pessoas responderam casado/unido de facto (37,4%) e 2 responderam que

se encontraram divorciados (2,2%).

Tabela 4. Distribui¢do dos participantes segundo o estado civil (%)

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Solteiro(a) 55 59,1 60,4 60,4
Casado(a)/Uniéo 34 36,6 37,4 97,8
de facto
Divorciado(a) 2 2,2 2,2 100,0
Total 91 97,8
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

No que concerne as habilitacbes literarias (Tabela 5), atestou-se que
aproximadamente metade (49,5%) completou um curso no ensino superior; uma
proporcdo de 31,9% dos inquiridos apresenta habilitacbes ao nivel do ensino
secundario; 7,7% dos inquiridos possui um curso médio pdés-secundario; 6,6%
completou o 3° ciclo (9° ano); 3,3% completou o 2° ciclo (6° ano) e 1,1% completou o

1° ciclo (4° ano).

Tabela 5. Distribuicdo dos participantes segundo as habilitacGes literarias (%)

Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Completou o ° ciclo 1 1,1 1,1 1,1
(4° ano)
Completou o 2° ciclo 3 3,2 3,3 4,4
(6° ano)
Completou o 3° ciclo 6 6,5 6,6 11,0
(9° ano)
Completou o ensino 29 31,2 31,9 429
secundario (12° ano)
Completou um curso 7 7,5 1,7 50,5
médio pos-
secundario
Completou um curso 45 48,4 49,5 100,0
no ensino superior
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0
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A partir da Tabela 6 verifica-se que a maioria (56,0%) dos funcionérios se encontra
em contrato de trabalho “sem termo ou efetivo”; 19,8% se encontram em ‘“‘contrato a

termo incerto” e 24,2% se encontram em “contrato a termo certo”.

Tabela 6. Distribui¢cdo dos participantes segundo o tipo de contrato de trabalho (%)

Frequéncia | Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Contrato a termo 22 23,7 24,2 24,2
certo
Contrato a termo 18 19,4 19,8 44,0
incerto
Sem termo ou 51 54,8 56,0 100,0
efetivo
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

Tal como se pode verificar na Tabela 7, apurou-se que a maioria dos inquiridos
possui um tipo de horario normal/fixo (76,9%), sendo que 15,4% dos inquiridos tém
um tipo de horario de turnos fixos/rotativos e 7,7% detém um tipo de horério

flexivel/tempo parcial.

Tabela 7. Distribuicdo dos participantes segundo o tipo de horéario (%)

Frequéncia | Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Normal/fixo 70 75,3 76,9 76,9
Flexivel/Tempo 7 7,5 7,7 84,6
parcial
Turnos 14 15,1 15,4 100,0
fixos/Turnos
rotativos
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

Constatou-se ao nivel da antiguidade na funcdo (Tabela 8) que cerca de 29,7% dos
individuos exercem a sua funcdo atual hd menos de 1 ano, 23,1% entre 1 e 2 anos,

19,8% entre 0s 3 e 0s 5 anos, 8,8% entre 6 a 10 anos e 18,7% ha mais de 10 anos.
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Tabela 8. Distribui¢éo dos participantes segundo a antiguidade na funcao (%)

Frequéncia | Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Menos de 1 ano 27 29,0 29,7 29,7
1 a2 anos 21 22,6 23,1 52,7
3 abanos 18 19,4 19,8 72,5
6 a 10 anos 8 8,6 8,8 81,3
Mais de 10 anos 17 18,3 18,7 100,0
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

Quanto a ocupacdo atual (Tabela 9), verifica-se que a maioria dos inquiridos
trabalha a tempo integral (65,9%), 15,4% s&o trabalhadores-estudantes, 5,5% trabalham
a tempo parcial, 3,3% estdo a procura do 1° emprego e 9,9% encontram-se noutra

situacéo.

Tabela 9. Distribuicdo dos participantes segundo a ocupacéo atual (%)

Frequéncia | Percentagem | Percentagem | Percentagem
valida acumulada

Trabalhador-Estudante 14 15,1 15,4 15,4
Procura 0 1° emprego 3 3,2 3,3 18,7
Emprego a tempo 5 54 55 24,2
parcial
Emprego a tempo 60 64,5 65,9 90,1
integral
Outra situacao 9 9,7 9,9 100,0
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

De modo a obter-se uma analise do nimero de trabalhadores que trabalham nos trés
tipos de formato de trabalho (remoto, presencial e em ambos os formatos), foi feita a
questdo “Indique em que formato esta a trabalhar atualmente”, presente na Tabela 10.

E possivel observar que, dos 91 inquiridos que responderam ao questionério, 3,3%
trabalham remotamente, 92,3% trabalham presencialmente e 4,4% trabalham em ambos

os formatos.
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Tabela 10. Distribuicdo dos participantes segundo o formato de trabalho (%)

Frequéncia | Percentagem Percentagem Percentagem
valida acumulada

Remotamente 3 3,2 3,3 3,3
Presencialmente 84 90,3 92,3 95,6
Ambos os formatos 4 4,3 4.4 100,0
Total 91 97,8 100,0
Omisso 2 2,2
Total 93 100,0

Este capitulo é crucial para uma melhor analise da investigacdo, pois permite

definir as metas a atingir, bem como identificar o tipo de inquiridos em estudo, as suas

carateristicas demograficas e as suas carateristicas profissionais.

Procedeu-se

igualmente a descricdo de algumas questdes do questionario, elucidando o seu objetivo.
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CAPITULO IV- ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como intuito apresentar os resultados mais importantes do estudo
desenvolvido no &mbito desta dissertagdo, com recurso a analise estatistica (descritiva e
inferencial) dos dados recolhidos através do questionario.

Inicialmente, seré feita uma analise descritiva referente a algumas das questdes do
questionério relacionadas com a satisfacdo no trabalho, de individuos que trabalham
remotamente, presencialmente e em ambos os formatos, de modo a se obter uma
melhor perce¢do sobre as condi¢Oes de trabalho nos trés regimes. Posteriormente, serd

analisada a satisfacdo com a funcéo considerando a amostra global.

4.1. Satisfacdo segundo o regime de trabalho

4.1.1. Estatistica Descritiva: Teletrabalho

Tal como foi referido no capitulo I, dos 91 inquiridos que responderam ao
questionario, apenas 3,3% (3) trabalham remotamente, correspondendo a minoria dos
inquiridos.

Relativamente a satisfacdo para com as fungbes que o inquirido desempenha na
organizacdo em que se encontra inserido, observou-se que dos 3 inquiridos, 33,3% (1
em 3) estdo satisfeitos com as funcGes que desempenham e 66,7% (2 em 3) estdo muito
satisfeitos. Neste sentido, é possivel afirmar que de acordo com a amostra obtida, a
maioria dos inquiridos que se encontra em teletrabalho se encontra muito satisfeita com
as funcdes que desempenha.

No que se refere a satisfacdo relativamente a remuneracdo, a totalidade dos
inquiridos que respondeu estar em teletrabalho (3 inquiridos), considera ser bem
remunerada pelo seu trabalho.

Relativamente a probabilidade de procurar trabalho fora da empresa em que
trabalha atualmente, a maioria dos inquiridos 66,7% (2 em 3) respondeu que a
probabilidade é muito baixa e 33,3% (1 em 3) respondeu que existe alguma
probabilidade.

Quanto a questdo “Considera que os seus superiores hierarquicos (intermédios e de
topo) usam os meios disponiveis para motivar o seu desempenho?”, todos os inquiridos

que trabalham remotamente responderam que sim.
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No que concerne a afirmacgdo “estou satisfeito com o investimento que a minha
empresa faz na minha formacdo e crescimento profissional”, utilizando a escala de
concordancia de Likert, a totalidade dos inquiridos que trabalham remotamente
respondeu “concordo totalmente”.

Relativamente a satisfacdo com a carga de trabalho (volume de trabalho), utilizou-
se a escala de satisfacdo tipo Likert, na qual a totalidade dos inquiridos que trabalha
remotamente respondeu que esté satisfeita.

No que se refere ao cansago que o trabalho causa aos inquiridos, utilizando uma
escala tipo Likert, observou-se que a maioria, isto é 66,7% (2 em 3), dos inquiridos
que trabalham em teletrabalho, se sente “consideravelmente cansada” e uma proporgao
de 33,3% (1 em 3) se sente “muito cansada”.

Posteriormente procedeu-se a algumas questdes direcionadas aos individuos que ja
trabalharam ou trabalham remotamente, sendo que, no que toca a satisfacdo
relativamente ao espaco em que o inquirido trabalha, responderam na totalidade 53
inquiridos. A maioria dos inquiridos encontra-se muito satisfeita, apresentando uma
percentagem de 39,6% (n=21); 30,2% (n=16) dos inquiridos estdo satisfeitos; 11,3%
(n=6) nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 7,5% (n=4) encontram-se insatisfeitos e
11,3% (n=6) estdo muito insatisfeitos.

Relativamente a satisfacdo com a comunicacdo com os colegas de trabalho, dos
individuos que ja trabalharam ou trabalnham remotamente, responderam 52 na
totalidade, sendo que a maioria dos inquiridos encontra-se muito satisfeita,
apresentando uma percentagem de 40,4% (n=21); 26,9% (n=14) encontram-se
satisfeitos; 11,5% (n=6) nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 9,6% (n=5) estdo
insatisfeitos e 11,5% (n=6) estdo muito insatisfeitos.

No que se refere a satisfacdo relativamente ao horéario de trabalho, dos individuos
que ja trabalharam ou trabalham remotamente, responderam na totalidade 50
inquiridos, verificando-se que 36% (n=18) se encontram muito satisfeitos; 36% (n=18)
estdo satisfeitos; 10% (n=5) dos inquiridos nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 6%
(n=3) estdo insatisfeitos e 12% (n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos.

No que toca a satisfacdo dos inquiridos relativamente a sua integracdo na empresa,
dos individuos que ja trabalharam ou trabalham remotamente, responderam na
totalidade 51 inquiridos, sendo que a maioria respondeu estar muito satisfeita,

apresentando uma percentagem de 35,3% (n=18); 33,3% (n=17) encontram-se
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satisfeitos; 17,6% (n=9) nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 2,0% (n=1) estdo
insatisfeitos e 11,8% (n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos.

Quanto a satisfacdo dos inquiridos em relacdo a conciliacdo entre trabalho e
familia, dos individuos que ja trabalharam ou trabalham remotamente, responderam na
totalidade 52 inquiridos, averiguando-se que a maioria estd muito satisfeita, com uma
percentagem de 37,3% (n=19); 33% (n=17) estdo satisfeitos; 11,8% (n=6) nem estdo
satisfeitos, nem insatisfeitos; 7,8% (n=4) dos inquiridos respondeu estar insatisfeito e
9,8% (n=5) dos inquiridos encontra-se muito insatisfeito.

4.1.2. Estatistica Descritiva: Regime Presencial

Tal como se pode observar no capitulo I, dos 91 inquiridos que responderam ao
questionario, 92,3% (n=84) trabalham presencialmente, correspondendo a maioria.

Relativamente a satisfacdo para com as fungdes que o inquirido desempenha na
organizagdo em que se encontra inserido, observou-se que dos 84 inquiridos que
trabalham presencialmente, 2,4% (n=2) ndo estdo nada satisfeitos; 9,5% (n=8) estdo
pouco satisfeitos; 10,7% (n=9) estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos; 56% (n=47)
estdo satisfeitos e 21,4% (n=18) estdo muito satisfeitos. Isto €, a maioria dos inquiridos
que trabalha presencialmente sente-se, na maioria, satisfeita com as funcdes que
desempenha.

No que se refere a satisfacdo relativamente a remuneracdo, verifica-se uma divisdo
das respostas, pois dos 84 inquiridos que responderam estar em trabalho presencial,
50% (n=42) consideram ser mal remunerados pelo seu trabalho e 50% (n=42)
consideram ser bem remunerados.

Relativamente a probabilidade de procurar trabalho fora da empresa em que
trabalha atualmente, 9,5% (n=8) dos inquiridos responderam “nenhuma’; 22,6% (n=19)
responderam “muito baixa”; 16,7% (n=14) responderam ‘“baixa”; 25% (n=21)
responderam “alguma”; 10,7% (n=9) responderam “elevada” e 15,5% (n=13)
responderam “muito elevada”. Neste sentido, é possivel observar que a maioria dos
inquiridos (25%) que trabalham presencialmente, considera existir alguma
probabilidade em procurar trabalho fora da empresa em que esta inserida.

Quanto a questdo “Considera que os seus superiores hierarquicos (intermédios e de

topo) usam os meios disponiveis para motivar o seu desempenho?”’, a maioria dos
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inquiridos, 57,1% (n=48), respondeu que sim e 42,9% (n=36) dos inquiridos
responderam que nao.

No que concerne a afirmagdo “estou satisfeito com o investimento que a minha
empresa faz na minha formagdo e crescimento profissional”, utilizando a escala de
concordancia de Likert, 9,5% (n=8) dos inquiridos responderam “discordo totalmente”;
11,9% (n=10) responderam “discordo”; 29,8% (n=25) responderam “nem concordo,
nem discordo”; 33,3% (n=28) responderam “concordo” e 15,5% (n=13) responderam
“concordo totalmente”. Neste sentido, € possivel observar que a maioria dos inquiridos
(33,3%) que trabalham presencialmente concorda com a afirmagéo.

Relativamente a satisfacdo com a carga de trabalho (volume de trabalho), 20,2%
(n=17, isto € 17 em 84) dos inquiridos que trabalham presencialmente responderam
“insatisfeito”; 15,5% (n=13) responderam ‘“nem satisfeito, nem insatisfeito”; 44%
(n=37) responderam “satisfeito” e 20,2% (n=17) responderam “muito satisfeito”. Neste
sentido, observa-se que a maioria (aproximadamente 64%) dos inquiridos que
trabalham presencialmente estd satisfeita ou muito satisfeita com a carga/volume de
trabalho.

No que se refere ao cansaco que o trabalho causa aos inquiridos, observou-se que a
maioria dos inquiridos, correspondendo a 55,9% (n=47), se encontra
“consideravelmente cansada”; 22,6% (n=19) dos inquiridos responderam “pouco
cansado”; 17,9% (n=15) dos inquiridos responderam “muito cansado” e 3,6% (n=3)
dos inquiridos assinalaram a opcéo de resposta “nada cansado”.

Posteriormente, procedeu-se a algumas questfes direcionadas aos individuos que ja
trabalharam ou trabalham presencialmente, sendo que no que toca a satisfacdo
relativamente ao espaco em que o inquirido trabalha, responderam na totalidade 90
inquiridos. A maioria dos inquiridos encontra-se satisfeita, apresentando uma
percentagem de 46,7% (n=42); 31,1% (n=28) dos inquiridos estdo muito satisfeitos;
11,1% (n=10) nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 2,2% (n2) encontram-se
insatisfeitos e 8,9% (n=8) estdo muito insatisfeitos.

Relativamente a satisfacdo com a comunicacdo com os colegas de trabalho, dos
individuos que ja trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam na
totalidade 89 individuos, sendo que a maioria encontra-se satisfeita, apresentando uma
percentagem de 46,1% (n=41); 36% (n=32) encontram-se muito satisfeitos; 10,1%
(n=9) nem estéo satisfeitos, nem insatisfeitos; 1,1% (n=1) estdo insatisfeitos e 6,7%

(n=6) estdo muito insatisfeitos.
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No que se refere a satisfacdo relativamente ao horario de trabalho, dos individuos
que ja trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam na totalidade 90
inquiridos, verificando-se que a maioria se encontra satisfeita, com uma percentagem
de 42,2% (n=38); 30% (n=27) estdo muito satisfeitos; 13,3% (n=12) dos inquiridos
nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 6,7% (n=6) estdo insatisfeitos e 7,8% (n=7) dos
inquiridos encontram-se muito insatisfeitos.

No que toca a satisfacdo dos inquiridos relativamente a sua integracdo na empresa,
dos individuos que ja trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam na
totalidade 90 inquiridos, sendo que a maioria respondeu estar satisfeita com uma
percentagem de 43,3% (n=39); 38,9% (n=35) encontram-se muito satisfeitos; 6,7%
(n=6) nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 4,4% (n=4) estdo insatisfeitos e 6,7%
(n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos.

Quanto a satisfacdo dos inquiridos em relacdo a conciliagdo entre trabalho e
familia, dos individuos que ja trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam
na totalidade 90 inquiridos, verificando-se que a maioria estd satisfeita, com uma
percentagem de 46,7% (n=42); 18,9% (n=17) estdo muito satisfeitos; 14,48% (n=13)
nem estdo satisfeitos, nem insatisfeitos; 13,3% (n=12) dos inquiridos respondeu estar

insatisfeito e 6,7% (n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeito.

4.1.3. Estatistica Descritiva: Ambos os formatos (Hibrido)

Tal como se pode verificar no capitulo Ill, dos 91 inquiridos que responderam ao
questionario, 4,4% (n=4) trabalnam em ambos os formatos.

Relativamente a satisfacdo para com as func¢bes que o inquirido desempenha na
organizacdo em que se encontra inserido, observou-se que dos 4 inquiridos, 50% (n=2)
estdo satisfeitos; 25% (n=1) estdo pouco satisfeitos e 25% (n=1) estdo muito satisfeitos.
Desta forma, pode observar-se que metade (50%) dos inquiridos que trabalham em
ambos os formatos esta satisfeita com as funcdes que desempenha.

No que se refere a satisfacdo relativamente a remuneracdo, verifica-se que dos 4
inquiridos que responderam trabalhar em ambos os formatos, 75% (3 em 4) consideram
ser mal remunerados pelo seu trabalho e 25% (1 em 4) consideram ser bem
remunerado.

Relativamente a probabilidade de procurar trabalho fora da empresa em que

trabalha atualmente, um quarto (25%, isto é 1 em 4) dos inquiridos respondeu
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“nenhuma”; metade (50%, isto é 2 em 4) dos inquiridos respondeu “alguma” e um
quarto (25%, isto é 1 em 4) inquiridos respondeu “muito elevada”. Observa-se, assim,
que a maioria (75%) dos inquiridos que trabalham em ambos os formatos, consideram
haver alguma probabilidade ou uma probabilidade muito elevada de procurarem outro
emprego.

Quanto a questdo “Considera que os seus superiores hierarquicos (intermédios e de
topo) usam os meios disponiveis para motivar o seu desempenho?”, a totalidade dos
inquiridos que trabalham em ambos os formatos respondeu que sim.

No que concerne a afirmagdo ‘“‘estou satisfeito com o investimento que a minha
empresa faz na minha formagdo e crescimento profissional”’, metade (2 em 4) dos
inquiridos que trabalham em ambos os formatos respondeu que “concorda”; um quarto
(1 em 4) dos inquiridos respondeu “discordo totalmente” ¢ um quarto (1 em 4) dos
inquiridos respondeu “nem concordo, nem discordo”.

Relativamente a satisfacdo com a carga de trabalho (volume de trabalho), metade (2
em 4) dos inquiridos respondeu “nem satisfeito, nem insatisfeito”; um quarto (1 em 4)
dos inquiridos respondeu “insatisfeito” e um quarto (1 em 4) respondeu “satisfeito”.

No que se refere ao cansaco que o trabalho causa aos inquiridos, observou-se que
metade, ou seja 50% (2 em 4) dos inquiridos que trabalham em ambos os formatos
consideraram-se “pouco cansados”; um quarto (1 em 4) respondeu “consideravelmente
cansado” e a mesma proporcdo (1 em 4, ou seja 25%) respondeu “muito cansado”.

Quanto a satisfacdo relativamente ao horéario de trabalho, verificou-se que a maioria
(75%, isto é 3 em 4) dos inquiridos que trabalham em formato hibrido se encontra

satisfeita ¢ 25% (1 em 4) respondeu “nem satisfeito, nem insatisfeito”.

4.1.4. Estatistica Inferencial

Foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis, de modo a analisar a hipotese de investigacdo 2:
“A percegdo com a remuneragdo difere/varia consoante o formato em que o individuo
trabalha”.

De acordo com o teste de Kruskal-Wallis, considerando um nivel de significancia
de 0,05, ndo existe evidéncia estatistica (H=3,496; p=0,139) que indicie que 0s niveis
de percecdo relativamente a remunera¢do ndo sdo iguais para os trés tipos de formatos
de trabalho. Desta forma, os dados recolhidos ndo suportam a hipdtese de investigacao

referente a questao “Considera ser bem remunerado pelo seu trabalho™.
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Posteriormente, foi realizado novamente o teste de Kruskal-Wallis, com o intuito de
testar a hipdtese 3: “A satisfacdo com o horario de trabalho difere de acordo com o
formato de trabalho em que o inquirido trabalha”. De acordo com este teste,
considerando um nivel de significancia de 0,05, ndo existe evidéncia estatistica
(H=0,818; p= 0,664) que indicie que os niveis de satisfacdo com o horério de trabalho
ndo séo iguais para os trés tipos de formatos de trabalho.

Recorreu-se igualmente ao teste de Kruskal-Wallis para analisar os 18 itens
referentes a satisfacdo no trabalho, sendo possivel observar que o Unico item cujo p-
value (p) esta abaixo do nivel de significancia considerado ¢ a “satisfacdo com a
oportunidade para desenvolver novas competéncias” (p= 0,25). Assim, concluiu-se que
existem diferencas, estatisticamente significativas, entre pelo menos dois dos grupos
definidos pelas categorias da variavel “Regime de trabalho” no que se refere a esta
vertente da satisfagcdo no trabalho, sendo os niveis de significAncia mais elevados os
referentes aos inquiridos que trabalham remotamente, o que se pode dever ao facto de
terem de lidar de uma forma mais direta com outros métodos de trabalho, mais ligados
a parte tecnologica. Utilizando o teste de Dunn, foi possivel concluir que foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas entre os inquiridos que
trabalnam em ambos os formatos e os que trabalham presencialmente (p=0,137) e
entre os que trabalham em ambos os formatos e os que trabalham remotamente
(p=0,21).

Como ndo foram verificadas as condicdes para a realizacdo do teste de
independéncia do Qui-Quadrado, com o objetivo de analisar a hipdtese de investigacao
4: “O formato em que o inquirido trabalha ¢ independente do nivel de cansago que o
trabalho lhe causa”, recorreu-se a analise descritiva. Através desta analise é possivel
observar que todos os inquiridos que trabalnam remotamente se encontram
“consideravelmente cansados ou muito cansados”; a maioria (73,8%) dos inquiridos
que trabalham presencialmente encontra-se “consideravelmente cansada ou muito
cansada” e no que se refere aos inquiridos que se encontram a trabalhar em ambos 0s
formatos, metade (50%) esta “nada ou pouco cansada” e a outra metade (50%) esta
“consideravelmente cansada ou muito cansada”. De um modo geral, a maioria dos

inquiridos (73,6%) assinalou a opgéo “consideravelmente cansado ou muito cansado”.
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4.2. Satisfagdo no trabalho na amostra global

Nesta seccdo foram analisados os 18 itens relativos a satisfagdo dos inquiridos na
amostra global, de acordo com diversos parametros, relativamente aos quais 0S
inquiridos assinalaram uma Unica opgdo de resposta, para cada um dos itens, numa
escala de 1 (Muito insatisfeito) a 5 (Muito satisfeito) (Anexo Il). Deste modo, através
desta analise pretende-se comprovar a hipdtese 1, isto €, a satisfacdo dos inquiridos

relativamente a diversos parametros relacionados com o seu trabalho.

4.2.1. Estatistica Descritiva

Apos o calculo dos valores dos quartis (25, 50, 75), referentes as respostas relativas a
cada um dos itens, é possivel verificar que as questdes em que se observam um maior
nivel de satisfagdo sdo as seguintes: “satisfagdo com a autonomia no exercicio das
fun¢des” com os valores 4, 4 e 5; “satisfacdo com o ambiente de trabalho” com 0s
valores 4, 4 e 5; “satisfacdo com o acesso a informagdo” com o0s valores 4, 4 e 5;
“satisfacdo com a funcionalidade das instalagdes” com 0s valores 4, 4 e 5; “satisfacido
com o conforto nas instalagdes” com 0s valores 4, 4 e 5; “satisfacdo com a higiene e
seguranga das instala¢cdes” com os valores 4, 4 e 5; “satisfacdo com os equipamentos
existentes (computadores, laboratorios para ensaio, etc.)” com o0s valores 4, 4 e 5;
“satisfagdo com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade)” com os valores
4, 4 e 5; “satisfagdo com a comunicagdo entre colegas” com os valores 4, 4 e 5 e, por

altimo, “satisfagdo com a convivialidade” com os valores 4, 4 e 5.

4.2.2. Andlise em Componentes Principais Categorica

A CatPCA, aplicada, sobre a matriz que contém os itens descritos na Tabela 1 foi
efetuada utilizando a rotacdo Varimax e a normalizacdo de Kaiser. As quatro
componentes retidas explicam globalmente cerca de 83% da variancia total dos dados,
sendo de salientar que a consisténcia interna dos itens associados a essas componentes
€ muito boa (valores proximos de 1). Para além disso, os valores proprios sdo todos

superiores a 1, conforme mostra a Tabela 11.
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Tabela 11. Analise em componentes principais categéricas (sintese)

Dimensdo | Alphade | Total (Valor % de Variancia
Cronbach | préprio)

1 ,936 5,105 28,363

2 ,929 3,583 19,907

3 ,906 3,215 17,864

4 914 3,072 17,065

Total 988" 14,976 83,198

Examinando a Tabela 12, podemos observar que, relativamente a componente
(dimensdo) 1, é possivel verificar que os valores mais elevados dos loadings s&o
relativos aos itens 9 (Satisfacdo com o acesso a informacdo), 10 (Satisfacdo com o
sistema de gestdo), 11 (Satisfacdo com a funcionalidade das instalacGes), 12 (Satisfacédo
com o conforto nas instalagdes), 13 (Satisfacdo com a higiene e seguranca das
instalacbes), e 14 (Satisfacdo com os equipamentos existentes (Computadores,
laboratdrios para ensaio, etc.)), pelo que esta componente & aqui designada por
“Condigbes das instalagbes (funcionalidade, conforto, higiene, seguranca
equipamentos), sistema de gestdo e acesso a informagao”.

Os itens mais importantes para a segunda componente principal sdo os itens 4
(Satisfacdo com a harmonizacédo entre trabalho, vida pessoal e situacBes de saude), 5
(Satisfacdo com a igualdade de tratamento na organizacao), 7 (Satisfagdo com o
horéario de trabalho), 8 (Satisfacdo com a coordenacdo de acBes entre servicos e
departamentos) e 16 (Satisfacdo com os espagos de convivio, razdo pela qual esta
componente foi denominada “Conciliacdo entre o trabalho e a vida pessoal, equidade
de tratamento e coordenacéo de acGes”.

Os itens mais relevantes para a terceira componente sdo os itens 1 (Satisfacdo com
a promocao do enriquecimento profissional/ investimento em acdes de formacédo e de
qualificacdo para o desempenho global da organizacdo), 2 (Satisfacdo com a
oportunidade para desenvolver novas competéncias) e 18 (Satisfacdo com a
convivialidade). Assim, esta componente foi denominada “Empowerment profissional
e convivialidade”. Nesse ambito, a qualificagdo dos profissionais, através de acdes de
formacdo, e a convivialidade, além de contribuirem para o bom desempenho da
organizacdo, também contribuem para a motivacdo e empenho dos trabalhadores.

Por fim, relativamente a quarta componente, os valores mais elevados dos loadings

sdo os correspondentes aos itens 3 (Satisfagdo com a autonomia no exercicio das


https://www.google.pt/search?q=empowerment+profissional&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi-zvbs0vj6AhUTNxoKHf-0Bb4QkeECKAB6BAguEAE
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funcbes) 6 (Satisfagdo com o ambiente de trabalho) e 17 (Satisfagdo com a
comunicagdo entre colegas), pelo que esta componente foi designada por “Autonomia

e ambiente de trabalho”.

Tabela 12. Matriz dos pesos fatoriais apds a rotacéo: solu¢do em 4 componentes

Componente (dimenséo)

1 2 3 4
1-Satisfacdo com a promocéao do enriquecimento ,231 ,493 677 -,044
profissional/ investimento em ac6es de formacéo
e de qualificacdo para o desempenho global da
organizacao
2-Satisfacdo com a oportunidade para ,084 ,110 ,896 ,239
desenvolver novas competéncias
3-Satisfagdo com a autonomia no exercicio das ,581 172 ,187 ,637
funcgdes
4-Satisfagdo com a harmonizacéo entre trabalho, ,400 ,782 ,145 ,184
vida pessoal e situac@es de salide
5-Satisfacdo com a igualdade de tratamento na ,363 ,687 ,328 ,307
organizagao
6-Satisfacdo com o ambiente de trabalho ,038 ,503 -,007 7194
7-Satisfagdo com o horério de trabalho ,130 ,839 ,256 ,286
8-Satisfacdo com a coordenacdo de a¢des entre ,487 ,653 ,240 ,326
servigos e departamentos
9-Satisfacdo com o acesso a informacédo ,631 ,280 ,482 422
10-Satisfagcdo com o sistema de gestdo ,7195 ,304 211 ,222
11-Satisfacdo com a funcionalidade das 731 ,249 ,495 ,106
instalactes
12-Satisfacdo com o conforto nas instalac@es 072 423 ,152 -,076
13-Satisfacdo com o higiene e seguranca das ,851 ,130 ,104 272
instalactes
14-Satisfacdo com 0s equipamentos existentes ,900 173 -,031 ,185
(Computadores, laboratorios para ensaio, etc.)
15-Satisfacdo com a acessibilidade (facilidade de 423 ,144 ,425 ,652
contato e comodidade)
16-Satisfacdo com os espacos de convivio 473 ,503 ,212 ,394
17-Satisfacdo com a comunicagdo entre colegas ,201 ,216 ,370 ,808
18-Satisfacdo com a convivialidade ,144 ,228 ,865 274
Variable Principal Normalization.

a. Método de Rotacdo: Varimax com Normalizacdo de Kaiser.

4.2.3. Andlise Classificatoria Hierarquica

Foi utilizada a Analise Classificatoria Hierarquica com o intuito de se procurar
encontrar uma tipologia dos 18 itens referentes a escala da satisfacdo profissional, com
base no coeficiente de correlacdo de Spearman, como medida de comparacdo entre
elementos, e em trés coeficientes de agregacdo classicos (Single Linkage, Complete
Linkage e Average Linkage). Para o efeito, apresenta-se na Figura 1 o dendrograma
relativo ao Average Linkage, evidenciando uma estrutura em quatro clusters,

correspondentes a seguinte particdo obtida no nivel 14 do processo de agregacdo:
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Cluster 1: {11, 12, 14, 13, 15, 3, 9}; Cluster 2: {4, 7, 16}; Cluster 3: {17, 18, 6, 8, 10,
5}; e Cluster 4: {1, 2}.

Figura 1. Dendrograma- Coeficiente de correlagdo de Spearman +
Average Linkage

Rescaled Distance Cluster Combine
0 5 10 15 0 25
1 1

12J

O primeiro cluster contém os itens 11, 12, 14, 13, 15, 3, e 9, sendo de salientar que
cinco destes itens estdo entre os 6 itens mais importantes para a primeira componente
principal.

O segundo cluster inclui os itens 4, 7 e 16, 0s quais estdo entre os cinco itens mais
relevantes para a segunda componente principal.

O terceiro cluster engloba os itens 17 (Satisfacdo com a comunicacdo entre
colegas), 18 (Satisfacdo com a convivialidade), 6 (Satisfacdo com o ambiente de
trabalho), 8 (8-Satisfacdo com a coordenacdo de acdes entre servicos e departamentos),
10 (10-Satisfagdo com o sistema de gestdo) e (5-Satisfacdo com a igualdade de
tratamento na organizacdo), os quais sao referentes as inter-relacdes pessoais no
trabalho e a comunicacéo e gestéo interna, refletindo a satisfacdo geral com o ambiente
de trabalho. Neste contexto € de salientar que dois destes itens, nomeadamente os itens

6 e 17, sé@o relevantes para a quarta componente principal.
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O quarto cluster contém os itens 1 (Satisfacdo com a promogdo do enriquecimento
profissional/ investimento em ac6es de formacdo e de qualificagdo para o desempenho
global da organizacdo) e 2 (Satisfagdo com a oportunidade para desenvolver novas

competéncias), os quais refletem a terceira componente principal.
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CAPITULO V- CONCLUSAO

A presente investigacdo teve como principal objetivo analisar a satisfagdo com a
funcéo, relativamente ao teletrabalho versus o trabalho presencial, através da andlise de
diversos fatores ligados a satisfacdo no trabalho de ambos os formatos, tais como o
relacionamento com os colegas e chefia, o espaco de trabalho, o horério de trabalho, a
remuneracao, entre outros. Desta forma, pretende-se investigar o nivel de satisfacdo de
colaboradores que trabalham em regime de teletrabalho e colaboradores que trabalham
em regime de trabalho presencial.

Para isto, foi necessario numa primeira instancia, realizar uma revisdo de literatura.
Relativamente a revisdo de literatura, de acordo com varios autores, existem diversas
vantagens associadas a cada regime de trabalho, como também existem algumas
desvantagens. Sendo a satisfacdo algo subjetivo a cada individuo, torna-se dificil existir
uma definicdo exata de satisfagdo, pois depende dos valores de cada um e dos fatores
que estes consideram cruciais para a sua satisfacdo no trabalho.

Relativamente a hipotese 1, analisou-se a satisfacdo dos inquiridos relativamente a
diversos parametros relacionados com o seu trabalho. Com base nos célculos dos
percentis, foi possivel verificar quais os aspetos que foram alvo de maiores niveis de
satisfacdo, nomeadamente a “satisfagdo com a autonomia no exercicio das fungdes”;
“satisfacdo com o ambiente de trabalho”; “satisfacdo com o acesso a informacao”;
“satisfagdo com a funcionalidade das instala¢des™; “satisfacdo com o conforto nas

99, ¢ 99,

instalagdes”; “satisfagdo com a higiene e seguranga das instalagdes”; “satisfagdo com
0s equipamentos existentes (computadores, laboratérios para ensaio, etc.)”; “satisfacao
com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade)”; “satisfagdio com a
comunicacao entre colegas” e “satisfacdo com a convivialidade”.

No que se refere a hipotese 2, analisando se a perce¢cdo com a remuneragdo
difere/varia consoante o formato em que o inquirido trabalha, verificou-se que nédo
existe evidéncia estatistica que indicie que os niveis de percecdo relativamente a
remuneracao nao sdo iguais para os trés tipos de formatos de trabalho. Desta forma, os
dados recolhidos ndo suportam a hipotese de investigacdo referente a questdo
“Considera ser bem remunerado pelo seu trabalho”. Estes resultados vao ao encontro
do que esta presente na revisao de literatura, concluindo-se que a satisfacdo no trabalho

deve-se a diversos fatores que levam a que uns individuos apresentem uma maior
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satisfacdo do que outros, sendo um dos principais fatores a remuneracéo (Castellacci e
Vifas-Bardolet, 2019).

Quanto a hipdtese 3, averiguando se a satisfacdo com o horario de trabalho difere
de acordo com o formato em que o inquirido trabalha, observou-se que os inquiridos
que se encontram “muito satisfeitos”, sdo 0s que trabalnam em regime de teletrabalho.
Relativamente aos que se encontram em regime de trabalho presencial, a maioria dos
inquiridos encontra-se satisfeita e quanto aos inquiridos que trabalham em ambos o0s
formatos, a sua maioria também esta satisfeita com o seu horario de trabalho. De
acordo com o teste, ndo existe evidéncia estatistica que indicie que os niveis de
satisfacdo com o horario de trabalho ndo sdo iguais para os trés tipos de formatos de
trabalho. Estes resultados vdo ao encontro do que se pode observar na revisao de
literatura, pois uma das vantagens do teletrabalho é a flexibilidade de horéario, o que
explica a escolha de resposta por parte dos teletrabalhadores.

Relativamente a hipotese 4, analisando se o formato em que o inquirido trabalha é
independente do nivel de cansaco que o trabalho Ihe causa, verificou-se que a maioria
dos inquiridos que trabalha em regime de teletrabalho encontra-se consideravelmente
cansada. Quanto aos inquiridos que trabalham presencialmente, a maioria respondeu
estar também consideravelmente cansada e, no que se refere aos inquiridos que
trabalham em ambos os formatos, a maioria respondeu estar pouco cansada. De um
modo geral, a maioria dos inquiridos encontra-se “consideravelmente cansado ou muito
cansado”. Desta forma, a hipotese “o formato em que o inquirido trabalha é
independente do nivel de cansaco que o trabalho lhe causa” ndo é rejeitada. Os
resultados presentes nesta hipOtese vao ao encontro do que consta na revisdo de
literatura, pois, de acordo com Taylor (1947), o cansaco é um dos fatores que influencia
a satisfacdo e a produtividade dos colaboradores. Sendo que, trabalhadores que
trabalham em regime de teletrabalho, sentem-se mais cansados devido ao sentimento de
disponibilidade quase permanente do trabalhador, resultando numa ma gestdo do
tempo, o que diminui a sua produtividade (Greicy, 2014).

E possivel identificar algumas limitacdes na decorréncia do presente estudo, tais
como a reduzida amostra de inquiridos que respondeu se encontrar em regime de
teletrabalho e em ambos os formatos, o que pode ter levado a uma dispersdo dos dados.
Contudo, apesar de a amostra ndo ser muito grande, conseguiu-se realizar os objetivos
propostos. Constou-se igualmente algumas dificuldades na realizacdo da revisédo de

literatura, pelo facto de nédo existirem muitos estudos a analisarem os diferentes tipos de
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formato de trabalho no que toca a sua satisfagdo, o que dificultou a possibilidade de
comparar de uma forma mais minuciosa esta investigagdo com outras ja existentes.

Esta investigacdo, apesar de apresentar certas limitagGes, contribui para um melhor
conhecimento no que toca a satisfacdo dos colaboradores nos diferentes formatos de
trabalho, o que poderé permitir as empresas perspetivarem as melhores solugfes para 0s
seus colaboradores de acordo com o formato em que estdo inseridos, construindo 0s
meios necessarios para que estes se sintam mais satisfeitos e motivados, aumentando

assim a sua produtividade, o que levard, por consequéncia, ao sucesso da organizacao.
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Anexo |- Questionario

Satisfagﬁn com a ﬁjﬂgﬁ(}: Teletrabalho versus

L'I‘:]hﬂ]l’lf) PI‘E SCﬂCiﬂl

Mo dmbito da realizagdo da Dissertagdo do 2° ano do Mestrado em Ciéncias
Econdmicas e Empresariais da Universidade dos Agores, sob a orientagdo da Prof.®
Doutora Maria da Graga Camara Batista e da Prof.2 Doutora Aurea Sandra Toledo Sousa,
ambas da Universidade dos Agores, venho pedir a vossa colaboragdo a nivel do
preenchimento deste inquérito, que tem comeo principal objetivo analisar a satisfagio
com a fungdo de trabalhadores que realizam trabalho remotamente e de trabalhadores
que trabalham em formato presencial. Se, no entanto, estiver desempregado pode
responder de acordo com a situagdo em que se encontrava no sed Gltimo emprego. 0s
dados, recolhidos de modo digital, serdo tratados estatisticamente, de acordo com as
exigéncias éticas requeridas.

Garante-se que:

1. A autora do inquérito segue e cumpre o Cadigo de Etica da Universidade dos Agores,
publicado no Diario da Repiblica, 27 série, M.° 167, 27 de agosto de 2015,

2. As informagdes disponibilizadas sdo andnimas e confidenciais, sendo os dados
somente utilizados para fins académicos.

Contacto para eventuais davidas:

Madalena Abano- 20172135@uac pt

Agradeco a sua participacdo!

*Cbrigatorio

1.

Secgio I- Sarisfagio com a fungio

1. Indique em que formaro estd a rrabalhar arualmente. *

Marcar apenas uma oval.

) Remotamente
| Presencialmente

) Ambos os formatos
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2. =z Encontra-se globalmente satisfeito com as fungdes que desempenha? *

Marcar apenas uma oval.

() Nada satisfeito
() Pouco satisfeito
() Nem satisfeito, nem insatisfeito

() satisfeito
) Muito satisfeito

3. 3 Seestd arrabalhar ou se ja rrabalhou “remoramente”, indique o seu grau de sarisfagio

relativamente a cada um dos seguintes aspectos (caso contririo, passe para a questio 4);

Marcar apenas uma oval por linha.

Mem satisfeito,
Muito . ! . Muito
insatisfeito Insatisfeito _ m_am_ Satisfeito satisfeita
insatisfeito

Es':mﬂ“ 'd '\I "'\I f "'\I P Y

LR I-\._z LN A "\._,)I l\.\_.)
que frabalha
o A
CDIMm 05 — —_ — — —
m th I\._-:I I\._.JI i_,l I\._) I\. _.fl
trabalho
m a o S ' ' )
Horério de — — — i —
m.n | _.:I | _:I I(._:I | _:I I'\-\._.A’I
Integracao na — . p— —
ar— O O O o O
Desempenho : . . . o
das suas ) D ) D] 3
fungoes
Conciliar o
wabahocom () () O O O

a vida familiar
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4

3.

4. Se rrabalha ou se ja rrabalhou “presencialmente”, indique o seu grau de satisfacio

relativamente a cada um dos seguinees aspetos:

Marcar apenas uma oval por linha.

) Mem satisfeito .
Muito ! Muito

. L Insatisfeito nem Satisfeito L

insatisfeito insatisfeito satisfeita
Espago em S O O S S
que frabalha — — — — —
c _—
com o5 L o oy P ey
collegas de - - - o O
trabalho
Acessoa - - . — -
intemet 'f_xl "«,_-j \_-:l b '-,,_-:-'
Horério de — — — — —
trabalho (| ./ ) o/ ./
——m O O O O O
Desempenho
das suas -, ) - ) D
funcdes
Conciliar o
trabalho com ) O - - 2
a vida familiar

5. Considera ser bem remunerado pelo seu trabalho? *
Marcar apenas uma oval.
) sim

" e
I MNao
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6.

6. Qual é a probabilidade de procurar ourro emprego fora da empresa em que rrabalha *
arualmenre?
Marcar apenas uma oval.
_ ) Nenhuma
() Muito baixa
) Baixa
) Alguma
_ ) Elevada
{7 Muito elevada
*

7. Considera que os seus superiores hierdrquicos (intermedios e de topo) usam os meios

disponiveis para motivar o seu desempenho?

Marcar apenas uma oval.

™ -
J8im

_ ) N&#o

8. A sarisfacio €, na sua opiniio, um fator erucial para o bom desempenho de uma fungao? *

Marcar apenas uma oval.

9. “Estou sarisfeito com o investimento que a minha empresa faz na minha formagio e
crescimento profissional”. Assinale a opcio de resposta em que a sua opiniio mais se

enquadra:
Marcar apenas uma oval.

,‘ Discordo totalmente

) Discordo
\_\ Nem concordo, nem discordo

I u
) Concordo

) Concordo totalmente
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10, Arribua, por favor, uma ponruagio de 1 (minime) a 5 (maximo) no que se refere an seu *
grau/nivel de sarisfagio, com cada uma das seguintes condicdes, profissionais,
organizacionais, espacio-funcionais e relacionais, no contexto do rrabalho.

1-Muito insatisfeito; 2-Insatisfeito; 3-Mem satisfeito nem insatisfeito; 4-Satisfeito; 5
Muito satisfeito Qual o seu grau de satisfagdo com...

Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 4 )

Promogao do
- queciment

desenq]erl'm_gkhal

da organizagao
— & ™ Fa =Y #
desenvolver novas - (L L "
competéncias
Autonomia no — — — .
L A ',

Hamenizacio entre
trabalho,vidapessoal () () C O OO0 O
e sifuagoes de salide

Igualdade de
tratamento na - - - D )
o

Ambiente de trabalho C C ) ) )

. P s ' '
Horario de trabalho ) o L .
Coordenacio de

™ - P P P oy Pt
agDes entre servigos ) ) - )

e departamentos

Acesso 3 informagao C 0 ' Y Y
e’ LN L AN L —

= " Ty Ty P P
Sistema de gestao C ) 2 ( ) . . )
Funcionalidade das — - — — —

i II - L [ L L .-'I L

Conforto nas —_— — — o —
i I I GEEE L L L A LS



Higiene e seguranga
das instalagBes -

laboratorios para
ensaio, etc.)

(facilidade de contato () D () D O
e comodidade)

Espacos de convivio C ) ) ) ) C

Comunicacao enire — ) O S O

Convivialidade D ) () D D

1. Avalie o seu nivel de satisfagio de acordo com a seguinte escala:(1-Muito insatisfeito; 2- *
Insatisfeito; 3-Nem satisfeito nem insatisfeito; 4-Satisfeito; s-Muito satisfeito; NE- Nio
existe na organizagio)

Qual a sua satisfagdo com...
Marcar apenas uma oval por linha.

1 2 3 B 5 NE

odesempenhoglobal (| - O O ) @
da organizagao

0 seu envolvimento e

participagao nos — — — — — —
“ l l . J N J A J \ J \ 3 J N J

de decisao

O tipo de
COMUNICagao — — — — ) O
de topo

™\




P

)

0 sistema de
avaliacao de
relativamente aos
objetivos fixados

Pt

A

s

)

0 sistema de

esforgos individuais e
de grupo

W)

i

W)

A remuneracio e

adicionais (ex_:
assisténcia médica e
odontologica,
complementagio de
awxilio — doenca)

'

—

A qualidade das

interpessoais enire
colegas/ entre
funciondrios e chefias

I

A forma como o
horario de trabalho é
aplicado na

oy

oy

Aigualdade de
tratamento dentro da

O reconhecimento do
seu trabalho pelos
Seus supenores

As oportunidades
oferecidas pela
organizag3o para o
desenvolvimento de
novas competéncias
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12.

1z. Qual o nivel de imporrancia motivacional que arribui a cada uma das seguintes

dimensdes de sarisfacio profissional (ou seja, tendo em atencio a contribuicio para a sua

satisfacio em rermos ideais). Urilize a seguinte escala: 1 (Nada importante) a 4 (Muito

importante),

Marcar apenas uma oval por linha.

1- Nada
importante

2- Pouco
importante

3
Importante

4- Muito
importants

™

(inclui a
autoimagem e a
autoestima)

Autonomia e
poder (margem
de liberdade e
poder no
exercicio das
suas fungbes,

bem como a

™
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13.

14.

15.

13. Caso trabalhe ou jd tenha rrabalhado nos dois tipos de formaro de rrabalho (presencial e
remoto ou em ambos simultaneamente), considera haver uma discrepincia na sua satisfacio

com a fungio de um formaro para o outro? (Caso nio tenha trabalhado nos dois tipos de

formato, passe para a %est:lo 14)
Marcar apenas uma oval.

() Sim

() Néo

14. Em relaciio 4 sua carga de rrabalho (volume de trabalho) qual o seu grau de sarisfagio? *
Marcar apenas uma oval.

(:) Muito insatisfeito

s

() Insatisfeito
() Nem satisfeito, nem insatisfeito
() satisfeito

() Muito satisfeito

15. Em relagio a0 nivel de cansago que o seu trabalho lhe causa, como se sente? *

Marcar apenas uma oval.

() Nada cansado
() Pouco cansado
() consideravelmente cansado

() Muito cansado

Secgio I1- Dados sociodemogrificos
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16. 1. Género™

Marcar apenas uma oval.

) Femninino
() Masculing

) OQutro

17. 2 1dade®

Marcar apenas uma oval.

1824

[ 2534
[ 13544

(4554

() 55 oumais

18. 3. Estado civil *
Marcar apenas uma oval.
i Solteirc (a)
() Casado(a)/Unio de facto

) Divorciado(a)
() Separado(a)

() vidvo(a)

19. 4 Habilivagies literarias *
Marcar apenas uma oval.

() N#o sabe ler nem escrever

() Sabe ler e escrever, sem concluir o 1° Ciclo
() completou o 1° Ciclo (4° ano)

() completou o 2° Ciclo (6° ano)

() completou o 3° Ciclo (9° and)

() completou o ensino secundério (12° ano)
() Completou um curso médio pos-secundério

() Completou um curso no ensino superior
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20. 5. Conrraro de rrabalho *

Marcar apenas uma oval.

() Contrato a termo certo
() contrato a termo incerto

() Comissdo de servigo

() sem termo ou efetivo

21. & Tipo de hordrio ®

Marcar apenas uma oval.

() Normal/fixo
() Flexivel/Tempo parcial

(__ ) Tumes fixos/Tumos rotativos

22, 7 Antguidade na fungio que desempenhs srualmenie ®
Marcar apenas uma oval

Menos de 1 ano
1 a2 anos
dabanos
6 & 10 anog

mais de 10 anos

23 B Cavegoria hisvdriuaica *
Marcar apenas uma oval
Administrativo/ Rececionista
Assistente Comerncial
Subsderetior Diretor/ Diretor fadjuntoyDiretor Cioordenador
Estagidric
Gestor de Clientes
Programadorn Técnico analista
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24 g Ocupagio arual *

Marcar apenas uma oval.

(__ ) Trabalhador-Estudante
() Procurac 1® emprego
() Emprego a tempo parcial
() Emprego a tempo integral
() Desempregado

() Outra situagdo

25. 1w Indique qual a sua profissio

Muito obrigado pela sua participaciol

Este conteiide ndo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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Anexo Il - Distribuicdo dos individuos segundo as respostas dadas a cada um dos itens

Itens Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Muito
Insatisfeito satisfeito, Satisfeito
nem
insatisfeito
1 7,7% 12,1% 31,9% 25,3% 23,1%
2 4,4% 9,9% 26,4% 37,4% 22,0%
3 2,2% 4,4% 11,0% 37,4% 45,1%
4 5,5% 13,2% 16,5% 38,5% 26,4%
5 6,6% 8,8% 18,7% 39,6% 26,4%
6 2,2% 6,6% 15,4% 42,9% 33,0%
7 5,5% 9,9% 14,3% 41,8% 28,6%
8 3,3% 14,3% 20,9% 39,6% 22,0%
9 4,4% 4,4% 15,4% 40,7% 35,2%
10 3,3% 7,7% 18,7% 44,0% 26,4%
11 2,2% 5,5% 13,2% 46,2% 33,0%
12 2,2% 5,5% 12,1% 46,2% 34,1%
13 2,2% 5,5% 13,2% 46,2% 33,0%
14 1,1% 5,5% 12,1% 41,8% 39,6%
15 2,2% 3,3% 7,7% 48,4% 38,5%
16 5,5% 8,8% 16,5% 46,2% 23,1%
17 3,3% 2,2% 18,7% 40,7% 35,2%
18 2,2% 4,4% 17,6% 41,8% 34,1%
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