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RESUMO 

A presente dissertação tem como principal objetivo analisar a satisfação com a função 

de trabalhadores que realizam trabalho remotamente e de trabalhadores que trabalham 

em formato presencial. A satisfação no trabalho é um tema crucial e que deve ser 

valorizado, pois são os recursos humanos de uma empresa que fazem esta crescer e 

progredir, sendo que se os trabalhadores não estiverem satisfeitos com o seu trabalho, 

isto por sua vez irá se refletir num funcionamento ineficiente da organização. 

A partir deste pressuposto, pretende-se analisar a satisfação com a função de 

indivíduos 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 discrepância no que se refere à satisfação com o trabalho nestes 

modelos. Neste sentido, pretende-se averiguar em que formato os indivíduos estão a 

trabalhar ou já trabalharam (presencial, remotamente ou em ambos os formatos) e 

relacionar essa questão com diversos fatores relacionados com a satisfação. 

A recolha dos dados foi feita através da aplicação de um inquérito (abordagem 

quantitativa), tendo sido obtidos 91 questionários válidos. Os resultados revelaram que, 

de uma forma geral, os indivíduos 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, estão satisfeitos com o 

seu horário de trabalho e estão 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 

parâmetros relacionados com o seu trabalho, verificou-se igualmente que não existe 

evidência estatística que indicie que os níveis de perceção relativamente à remuneração 

não são iguais para os três tipos de formatos de trabalho. Observou-se que não existe 

evidência estatística de que os níveis de satisfação com o horário de trabalho não são 

iguais para os três tipos de formatos de trabalho e, de um modo geral, a maioria dos 

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

 

Palavras-chave: Função; Satisfação; Teletrabalho; Trabalhadores; Trabalho 

presencial 
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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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CAPÍTULO I- INTRODUÇÃO 

O presente trabalho enquadra-se no âmbito de uma dissertação de Mestrado em 

Ciências Económicas Empresariais, área de especialização em Gestão de Recursos 

Humanos na Universidade dos Açores, ano letivo 2021-2022. 

Esta investigação baseia-se na recolha e análise de dados estatísticos, obtidos 

através de questionários online e, analisados através do software SPSS (Statistical 

Package for Social Sciences), com o objetivo de proceder à avaliação da “Satisfação 

com a função: Teletrabalho versus trabalho presencial”. Através dos dados procurou-se 

entender como se caracteriza a satisfação no trabalho de trabalhadores que trabalham 

através de casa e de trabalhadores que trabalham na sede da organização, analisando 

diversos fatores, tais como o ambiente de trabalho, a relação com os colegas e com a 

chefia, a remuneração, as horas de trabalho, entre outros. 

Desta forma, o tema escolhido tornou-se pertinente, pois a satisfação deve ser algo 

mais valorizado e trabalhado nas organizações, pois o sucesso e desenvolvimento de 

qualquer empresa dependem da satisfação dos seus colaboradores e se estes estiverem 

satisfeitos e motivados com a sua função na empresa, esta terá mais sucesso. Neste 

sentido, o desempenho dos recursos humanos é, de uma forma geral, influenciado pela 

satisfação e motivação no trabalho (Babu e Ramesh, 2013). 

Os primeiros estudos acerca da satisfação no trabalho apresentam consequências na 

saúde, na qualidade de vida e no bem-estar do trabalhador, sendo de salientar que a 

insatisfação no trabalho influencia a saúde física e mental do trabalhador, estando 

associada ao stresse ocupacional e à qualidade de vida do trabalhador (Pimentel e 

Kurtz, 2021). 

Tendo em atenção a perspetiva ideal da Gestão de Recursos Humanos, as empresas 

devem criar um ambiente saudável para os seus trabalhadores, no qual estes se sintam 

realizados a nível profissional, de oportunidades e de bem-estar emocional e físico 

(Queirós, 2015). 

Deste modo, é indispensável as empresas criarem meios para que os seus 

colaboradores se mantenham motivados e empenhados nas suas funções, o que levará a 

uma melhor produtividade. É importante as empresas analisarem a satisfação dos 

colaboradores que trabalham presencialmente e a de colaboradores que trabalham 
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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 indivíduos 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 três partes. A primeira parte 

incorpora dois capítulos. O capítulo I é referente à introdução e o capítulo II apresenta 

o enquadramento teórico, articulado à satisfação com a função, nomeadamente, o seu 

conceito e a importância da satisfação para as organizações. 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 

satisfação com a função no teletrabalho versus no trabalho presencial. 

A segunda parte abrange o capítulo III, no qual é abordado o método de 

investigação, apresentando-se os objetivos, as questões e as hipóteses de investigação, 

os instrumentos de recolha de dados, o procedimento e a caraterização da amostra. 

Por último, na terceira parte, correspondente ao capítulo IV, apresentam-se a 

análise e a discussão dos resultados mais significativos do estudo desenvolvido no 

âmbito desta dissertação, com recurso à análise estatística dos dados obtidos através de 

questionário on-line. No capítulo V, composto pela conclusão, constam as principais 

conclusões retiradas do presente estudo e algumas considerações finais sobre o trabalho 

desenvolvido. 
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CAPÍTULO II- ENQUADRAMENTO TEÓRICO 

Este capítulo incide sobre a pesquisa aprofundada da satisfação com a função, 

nomeadamente, o conceito e a sua importância para as organizações. Aborda-se o tema 

do teletrabalho, o seu conceito e as suas vantagens e desvantagens, bem como o 

impacto da COVID-19 nos formatos de trabalho.  

Também se refere a satisfação com a função, recorrendo a uma comparação entre a 

satisfação no teletrabalho e no trabalho presencial. 

 

2.1. Satisfação com a Função 

Neste ponto, será analisado o conceito de satisfação com a função ou satisfação no 

trabalho, bem como a sua importância para o sucesso de uma empresa. A satisfação no 

trabalho, de acordo com Caroço e Correia (2012), apresenta-se como uma das variáveis 

dependentes com maior importância no que se refere à área da investigação 

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 teórico de satisfação no trabalho surgiu quando o modelo Taylorista foi 

questionado, passando a valorizar o fator humano nas organizações. Pois, as empresas 

são sistemas sociais e, assim, estão submetidas às situações psicológicas e sociológicas 

dos indivíduos (Ferreira, 2011, citado por Queirós, 2015). Desta forma, a satisfação no 

trabalho começou a ser realmente valorizada nas organizações, estando ligada à 

produtividade das empresas e à realização pessoal de cada colaborador. 

Segundo Balieiro e Borges (2015), a satisfação no trabalho é um tema que tem 

vindo a despertar interesse desde o início do séc. XX, com a revolução industrial do 

pós-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 organizações tenham 

um bom funcionamento. Contudo, este é um conceito que causa um pouco de confusão, 

pois não há uma definição exata, dependendo dos valores de cada trabalhador, das suas 

emoções e bem-estar, pois a satisfação no trabalho é considerada um estado de emoção 
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pelo qual o trabalhador experiencia e que pode ser influenciado por diversos fatores, 

internos e externos, o que pode levar à sua satisfação ou insatisfação. 

A satisfação no trabalho pode ser definida como uma avaliação geral que cada 

indivíduo faz do seu trabalho, considerando sempre diversos fatores, tais como a 

satisfação com a remuneração, 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 indivíduo tem relativamente ao seu trabalho e ao que recebe deste (Campbell, 

1990, citado por Godoy, 2019). Neste sentido, como já foi mencionado anteriormente, 

pode dizer-se que a satisfação é muito subjetiva, pois depende do contexto onde o 

indivíduo está inserido e igualmente da sua cultura (Pires, 2020).  

A satisfação pode ser encarada como uma atitude de um indivíduo relativamente a 

assuntos ou experiências próprias em domínios específicos (Wang et al., 2020), sendo 

um reflexo das emoções dos colaboradores pelo seu trabalho (Berlian, 2018). Esta pode 

ser facilmente transmitida através de uma opinião, sendo composta por dimensões 

afetivas, comportamentais e cognitivas (Hespanhol, 2008). Segundo Patterson et al. 

(2010), a satisfação pode ser intrínseca, preocupando-se com fatores associados à 

hierarquia do trabalho e com os colegas de trabalho e também pode ser extrínseca, 

estando ligada a fatores como a remuneração e a promoção. 

De acordo com Alcobia (2002), citado por Rainha (2016), a satisfação no trabalho 

tem um grande impacto no funcionamento de uma empresa e coopera para o aumento 

da produtividade. Assim, se um trabalhador se sente satisfeito no seu trabalho, não terá 

vontade de trocar de emprego, o que por sua vez diminui a rotatividade. 

Segundo Castellacci e Viñas-Bardolet (2019), estudos acerca da satisfação no 

trabalho relatam vários factores que levam a que uns indivíduos apresentem uma maior 

satisfação do que outros, sendo os principais fatores a remuneração, os objetivos de 

carreira, níveis educacionais e habilitações, planeamento e práticas de trabalho e as 

relações interpessoais no local de trabalho. 

A satisfação no trabalho é um conceito complexo, pois trata-se de uma ideia 

subjetiva, variando de indivíduo para indivíduo, como também de contexto para 

contexto. A satisfação depende de fatores internos e externos ao ambiente de trabalho, 

podendo influenciar a saúde física e mental do trabalhador, o que interfere no seu 

comportamento a nível social e profissional. Desta forma, é fundamental manter os 

colaboradores satisfeitos no trabalho, pois caso a empresa consiga motivar e satisfazer 

os trabalhadores, resultará em algo positivo para ambas as partes, pois um trabalhador 
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satisfeito irá trabalhar de forma mais eficiente, originando bons resultados (Martinez e 

Paraguay, 2003). 

De acordo com Locke (1969; 1976), a satisfação caracteriza-se como um estado 

emocional positivo perante o seu trabalho e às experiências existentes no mesmo. A 

satisfação no trabalho é caracterizada como um estado emocional agradável, 

consequente da avaliação que o trabalhador faz do seu trabalho e dos valores que 

considera essenciais no trabalho. Um indivíduo quando está satisfeito com o seu 

trabalho, encontra-se mais predisposto e com maior aptidão de resposta face às 

exigências do seu meio de trabalho. Como mencionado anteriormente, um indivíduo 

satisfeito irá ter atitudes mais positivas, o que irá resultar num melhor funcionamento 

da organização e num melhor desempenho das suas funções (Lima e Mesquitela, 1996). 

 

2.1.2. Importância da satisfação para as organizações 

No seio das organizações tem-se tornado cada vez mais pertinente o tema da satisfação 

no trabalho (Ferreira, 2011). Em tempos anteriores o principal objetivo era a produção 

de bens e a prestação de serviços, limitando-se a incidir na gestão e no controlo dos 

recursos materiais e humanos. Pode afirmar-se que houve uma mudança de paradigma, 

em que se começou a encarar os recursos humanos como um dos principais agentes das 

organizações, contribuindo para o crescimento e sucesso das mesmas (Bilhim, 2001). 

No estudo das causas da satisfação com o trabalho devem ser analisados três 

pontos: o indivíduo, o trabalho e a interação do indivíduo com o trabalho, tratando-se 

este de um termo multidivisional, que se sucede de agentes como a satisfação com os 

colegas, com os chefes intermédios e de topo e com a remuneração (Ramos, 2009). 

A satisfação no trabalho pode deter diversas variáveis, tais como a 

responsabilidade, as condições de trabalho, a diversidade de tarefas, o tipo de liderança 

e independência, sendo estas variáveis cruciais para a determinação da satisfação, pois 

pode influenciar os resultados organizacionais, levando a atitudes que melhoram o 

funcionamento da organização e diminuem o afastamento dos trabalhadores para com a 

empresa, a ineficiência da produtividade e também atitudes como a sabotagem 

(Dormann e Zapf, 2001). Neste sentido, as organizações deveriam dar mais importância 

a estes sistemas de recompensas para os trabalhadores, pois iria aumentar a sua 

motivação, a sua confiança e a sua satisfação, sentindo-se parte integrante da 

organização. 
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Atualmente, praticamente todos os gestores têm a noção de que a insatisfação dos 

colaboradores pode ter efeitos drásticos nas organizações, como por exemplo a saída de 

trabalhadores competentes da empresa, a permanência de colaboradores que não estão 

satisfeitos e sugerem mudanças (o que pode ser positivo para a organização) ou apenas 

optam por ter um comportamento apático e, em casos extremos, colaboradores que 

estão insatisfeitos mas que permanecem na empresa embora estejam muito 

desinteressados do seu trabalho e da organização (Ramos, 2009). 

 De acordo com Balieiro e Borges (2015), o insucesso da maioria das 

organizações não está 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 relação com a chefia, tornam-se fatores que levam 

à sua satisfação.  

Dentro do ambiente organizacional, existem cinco dimensões que tornam possível a 

medição do grau de satisfação dos trabalhadores, nomeadamente (Siqueira, 2008, 

citado por Balieiro e Borges, 2015, p. 7-8): 

● “Satisfação com os colegas de trabalho” (satisfação com o 

relacionamento entre colegas de trabalho, amizade e confiança); 

● “Satisfação com o salário” (satisfação relativa à remuneração 

comparativamente ao trabalho exercido); 

● “Satisfação com a chefia” (satisfação com a organização da chefia, a 

forma como esta se interessa e preocupa pelos seus funcionários); 

● “Satisfação com a natureza do trabalho” (satisfação relativamente às 

tarefas exercidas no trabalho, bem como a sua variedade); 

● “Satisfação com as promoções” (satisfação com a valorização que a 

chefia tem para com os funcionários, através da atribuição de promoções). 

 

2.2. Teletrabalho 

Neste subcapítulo irá 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. 
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2.2.1. Conceito 

Com a massificação das tecnologias de informação e comunicação (TIC), o teletrabalho 

é caracterizado como uma inovação organizacional que dissolve o tempo e o espaço 

(Nohara et al., 2010).  

Segundo o ILO brief (2020), o trabalho praticado fora do local de trabalho, não é 

um conceito novo, nem mesmo nas sociedades modernas. Nos anos 1990, na França, 

uma em cada três mulheres trabalhava em casa, em vestuário 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 funções administrativas eram concebidas através do 

teletrabalho. Contudo, o termo teletrabalho é uma conceção mais limitada do que o 

trabalho efetuado em casa (Anjo, 2021). 

O termo teletrabalho surgiu da expressão “telecommuting” em 1970 pelo norte-

americano Jack Nilles. Este definiu o teletrabalho como uma substituição das 

deslocações associadas ao trabalho por tecnologias de informação (Rodrigues, 2011). 

O teletrabalho possui diversas terminologias, como por exemplo telework, muito 

usado na Europa, ou teletrabalho em português, 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 “prática de trabalho que envolve 

membros de uma organização 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 necessário, para realizar tarefas de 

trabalho.” (Allen et al., citados por Gasques e Fontes, 2021, p. 44). 

Este conceito está diretamente associado à ideia de um lugar físico pertencente ao 

empregador, dentro do qual as atividades laborais são 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, à tecnologia e é vista como um fator que veio 

a diminuir o impacto geográfico. 

Atualmente, o teletrabalho é o termo que designa a realização das atividades 

laborais, através de meios telemáticos, sem a necessidade de deslocação ao local de 

trabalho (Rocha e Amador, 2018). Greicy (2014) define o teletrabalho enquanto uma 

nova forma de organização do trabalho, que permite movê-lo dos locais tradicionais 
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para outros lugares, operando as novas tecnologias da informação e da comunicação. 

Assim, é clara a interligação das tecnologias da informação atuais, das 

telecomunicações, do tempo, do horário e do espaço geográfico, onde é elaborado todo 

ou parte dos serviços pelo trabalhador fora da empresa. Contudo, este continua a 

manter contacto com a empresa através das novas tecnologias de informação e 

tecnologia. Uma definição mais simplista, dada por Song e Gao (2018), contextualiza o 

teletrabalho como a realização de trabalho formal e renumerado, em horas normais de 

trabalho, a partir de casa. 

Este é um fenómeno em crescimento, acentuado pela expansão da internet de alta 

velocidade nas residências dos trabalhadores, assim como pela evolução das 

ferramentas de telecomunicação. Em 2003, nos EUA, cerca de 15% dos trabalhadores 

diziam trabalhar a partir da sua residência em determinadas alturas do dia. Em 2016 

este número aumentou para 19%. Em 2018 metade dos trabalhadores dizem ter um 

emprego que lhes permite trabalhar a partir da sua residência, pelo menos, em regime 

part-time (Song e Gao, 2018). 

A Organização Internacional do Trabalho (OIT) destaca categorias específicas 

dentro do teletrabalho, designadamente: o espaço de trabalho; horário de trabalho 

(integral ou parcial); tipo de contrato (assalariado ou independente); e as competências 

requeridas (conteúdo do trabalho) (Rocha e Amador, 2020). 

Segundo Greicy (2014), existem vários 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 comunitários, que são 

centros equipados com computadores e outros instrumentos tecnológicos, que garantem 

facilidade de acesso a diversas telecomunicações. Estes centros permitem acesso aos 

teletrabalhadores autónomos, pequenas empresas e ao público indiferenciado. Assim 

como os telecentros satélites, que são centros equipados de forma semelhante a um 

escritório, onde são encontradas todas as facilidades necessárias de eletrónica e 

telecomunicações. São instalados em zonas residenciais ou rurais, por empresas ou por 

associações de empresas, onde vive parte de seu potencial de mão-de-obra, que passa a 

ser executado num sistema integrado com a sede da empresa sem a necessidade de 

deslocações para a sede. A autora ainda refere os telecentros virtuais, que são 

telecentros sem um espaço físico, mas que possuem um serviço de informações e uma 

oferta de serviços para empresas e teletrabalhadores que poderão ser utilizados ou 



9 

 

 
 

adquiridos através de um site na internet. Além destes, existe o centro de trabalho à 

distância, que é criado e equipado por empresas privadas, sendo instalado em áreas 

rurais e afastados do empregador e do cliente final, cujo propósito é a prestação de 

serviços diversos através de meios eletrónicos e de comunicações avançadas. A autora 

acrescenta o teletrabalho móvel, que é considerado um trabalho executado em locais 

remotos, em contacto com os seus centros de decisão ou de apoio e clientes. Exemplo 

disso é a telemedicina, no que diz respeito aos diagnósticos à distância, o apoio a 

intervenções cirúrgicas de emergência, etc. Por último, existe o teletrabalho em regime 

misto em que o indivíduo realiza uma parte de suas tarefas em casa e outras nas 

instalações da empresa, organização ou instituição. 

No entanto, o tipo mais conhecido e utilizado de teletrabalho mundialmente é o 

teletrabalho em casa, devido à facilidade de utilização dos recursos existentes do 

empregado. As empresas procuram este tipo de teletrabalho, pois podem implementá-lo 

de forma rápida, 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 auxílio dos sistemas de informação e comunicação tecnológicos, à 

distância, não havendo contacto físico 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 domicílio ou home office, nos quais o trabalho é realizado na casa do 

próprio colaborador; Centro partilhado ou trabalho em telecentro, realizado em centros 

compartilhados descentralizados da sede oficial da empresa; existem também os 

espaços de Coworking, na qual a atividade pode ser efetuada em qualquer local, seja 

dentro de um avião ou de um automóvel e, por fim, o teletrabalho em equipas 

transnacionais, envolvendo equipas multidisciplinares que trabalham simultaneamente 

para a resolução de problemas empresariais, assim como a realização de projetos mais 

específicos (Trope, 1999, citado por Marques e Oliveira, 2019). 

 

2.2.2. Vantagens do teletrabalho 

As pesquisas feitas acerca do teletrabalho encontraram vários pontos positivos e 

negativos do teletrabalho. Relativamente às vantagens para a sociedade, verifica-se a 

redução do tráfego viário; a redução do combustível, da poluição e das pressões dos 
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meios de transporte públicos; diminuição do desemprego e inclusão de pessoas 

portadoras de deficiência física no mercado de trabalho (Nohara et al., 2010) 

Existem diversos estudos que relacionam o teletrabalho com a satisfação 

profissional, relacionando também o teletrabalho com o equilíbrio entre trabalho-

família (Ferreira, 2020). A experiência 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 situações da vida familiar, 

enquanto se sentem também satisfeitos a nível profissional (Troup e Rose, 2012). 

Segundo Greicy (2014), uma das vantagens encontradas no teletrabalho prende-se 

ao facto de o trabalhador não ter a necessidade de se deslocar diariamente entre a sua 

residência e o seu local de trabalho. Assim, o trabalhador poupa o tempo da deslocação, 

assim como os seus custos associados. A flexibilidade do horário é apontada como 

outra vantagem, uma vez que o trabalhador tem a oportunidade de estabelecer o seu 

horário laboral sem pressões externas. O teletrabalho é percebido como um incremento 

da produtividade do trabalhador, sendo que isto deve-se à autonomia que é atribuída ao 

indivíduo, aumentando a sua motivação e qualidade de vida (Melo, 2009; Greicy, 

2014). 

Além das vantagens para os funcionários em teletrabalho, Song e Gao (2018) 

encontraram vantagens para quem monitoriza este tipo de trabalho também, sendo que 

indicam que os monitores admitiram que sentiam menos cansaço. Relativamente às 

vantagens para a empresa, Greicy (2014) defende que a introdução e utilização 

sistemática de novas tecnologias é uma vantagem crucial para as empresas, que devem 

sempre acompanhar o avanço do mundo tecnológico. Por sua vez, Melo (2009), aponta 

como principal vantagem para a sociedade a diminuição dos índices de poluição. 

Devido às medidas de distanciamento social impostas pela pandemia da COVID-

19, observou-se a aceleração na implantação da modalidade de teletrabalho, 

impactando na satisfação no trabalho. Estas medidas alteraram a forma como as 

empresas irão se posicionar no futuro, com o aumento da adoção desta modalidade, 

mesmo após o fim da pandemia. A identificação de fatores que condicionam melhores 

condições de trabalho no teletrabalho, proporciona melhoramentos na redução do stress 

dos teletrabalhadores (Pimentel e Kurtz, 2021). 

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

refere-se a qualquer trabalho executado fora dos espaços físicos da empresa, onde o 
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trabalhador não possui contacto físico com os seus colegas, mas comunica com eles 

através dos novos aparelhos tecnológicos (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 prática e os seus benefícios para os 

trabalhadores e para a sociedade. É de realçar também que na modalidade de 

teletrabalho, os trabalhadores tendem a trabalhar mais horas que a média, sendo uma 

das razões a maior aptidão de trabalhar, independentemente do lugar. Segundo os 

autores, outro fator associado ao aumento das horas trabalhadas, prende-se à redução 

do tempo de deslocações até ao local de trabalho. 

Nos últimos tempos, tem-se constatado uma maior agilidade de opções no que se 

refere ao local de trabalho, de modo que os trabalhadores consigam conciliar todos os 

domínios da sua vida (Ferreira, 2020). Quanto às diferentes opções, podem-se observar 

os horários flexíveis 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 organizações 

(Greer e Payne, 2014). Este termo é 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 

tecnológicos de comunicação e na tecnologia dos computadores, constitui-se como um 

formato inicial de trabalho virtual (Ferreira, 2020).  

As empresas ao acolherem o modelo de teletrabalho, estão a permitir a inclusão no 

mercado de trabalho de pessoas com certas incapacidades de se deslocarem ao local de 

trabalho, seja por doença ou por não conseguirem conciliar a vida familiar e a vida 

laboral (Jardim, 2003). 

Uma das grandes vantagens do teletrabalho para o trabalhador é o facto de não 

existirem restrições a nível de espaço e tempo, aumentando a qualidade de vida dos 

trabalhadores, possibilitando uma melhor gestão 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 redução de gastos 

relacionados com a deslocação para o local de trabalho, bem como a maior segurança 

dos trabalhadores, pois atualmente existe cada vez mais criminalidade, podendo existir 

alguma ocorrência 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 segurança aos 

trabalhadores. 

Quanto aos benefícios 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 têm a possibilidade de 

recrutarem profissionais do outro lado do mundo, sem que o espaço físico 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; redução dos 

conflitos entre funcionários; aumento da produtividade; horário mais flexível e 

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

 

2.2.2. Desvantagens do teletrabalho 

Os autores Song e Gao (2018), dão-nos uma perspetiva contraditória acerca de como as 

pessoas percecionam o teletrabalho, sendo que para algumas “é o melhor de dois 

mundos”, uma vez que facilita a dinâmica entre o trabalho e a família, no entanto, para 

outras pessoas este é um fator de stress, dado que sentem que há uma intrusão do 

trabalho na família, 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 não será uma experiência 

agradável nas suas vidas, como também iria empobrecer a sua sensação de vinculação 

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 está associada à sensação de disponibilidade quase 

permanente do trabalhador, pelo que este, face a uma má gestão de tempo, pode 

ultrapassar o horário laboral normal, o que pode diminuir a sua produtividade. A 

exploração do trabalhador é também um fator constante, pois há a tendência para a 

entidade patronal tratar o teletrabalhador como um “trabalhador normal”, mas, ao 

mesmo tempo, classificá-lo como “trabalhador independente” para evitar o pagamento 

de benefícios e custos com a segurança social. A higiene e segurança no trabalho 

também se apresentam como uma desvantagem, pois as condições de trabalho, em 
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especial condições humanas desfavoráveis, 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 espírito de 

grupo/ cultura empresarial; dificuldades de gestão do processo de teletrabalho, 

principalmente no que envolve a supervisão dos trabalhadores e dos resultados; e, por 

último, o acréscimo de custos de comunicações, de formação e de ações que permitam 

continuar a manter o espírito de grupo/cultura empresarial. 

As desvantagens do teletrabalho para as empresas estão também relacionadas com a 

possível perda de confidencialidade dos dados da empresa; conflitos entre 

teletrabalhadores e trabalhadores presenciais; dificuldade em gerir a evolução do 

trabalho e dificuldade em manter os trabalhadores motivados (Nohara et al., 2010). 

Desta forma, é possível concluir que, apesar de o teletrabalho apresentar inúmeras 

vantagens para o trabalhador, tais como o conforto, o horário flexível, a poupança de 

tempo, etc., este modelo de trabalho também apresenta diversas desvantagens que 

devem ser consideradas, como por exemplo o cansaço que causa ao trabalhador, devido 

ao maior número de horas que fica no computador, bem como a maior carga de 

trabalho. Neste sentido, é essencial as empresas terem cada vez mais atenção aos seus 

teletrabalhadores, de forma a reunirem os meios necessários para que os 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 imprescindível falar em COVID-19, pois foi após a 

pandemia que a maioria das organizações públicas e privadas adotaram o regime de 

teletrabalho, ordenando os seus colaboradores para casa para realizarem as suas 

funções (Anjo, 2021). Neste sentido, este subcapítulo tem como intuito analisar o 

impacto que a pandemia Covid-19 teve nos formatos de trabalho. 

No início do ano de 2020, a pandemia COVID-19 provocou alterações repentinas 

na vida de todas as pessoas (Organização Mundial de Saúde, 2020). Muitas pessoas 

ficaram sem emprego e muitas empresas tiveram de fechar portas por não conseguirem 

suportar a crise económica que estavam a atravessar devido à pandemia (Kaushik e 

Guleria, 2020 citados por Cunha, 2021). Neste sentido, muitas organizações deram a 



14 

 

 
 

possibilidade aos seus colaboradores de ficarem em regime de teletrabalho, evitando 

assim a falência e preservando os postos de trabalho (Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés, 

2020). 

Com o aparecimento da pandemia COVID-19, o teletrabalho tornou-se obrigatório 

de forma a diminuir a propagação do vírus e a reduzir o número de pessoas infetadas. 

Assim, muitas organizações conseguiram manter os seus postos de trabalho em 

funcionamento, garantindo ao mesmo tempo o bem-estar dos seus colaboradores 

(Kaushik e Guleria, 2020, citados por Cunha, 2021).  

 Perante esta nova realidade, as tecnologias de comunicação e informação 

tornam-se fundamentais. Contudo, uma grande parte dos portugueses tinha 

competências digitais básicas ou mais do que básicas, o que complicou todo este 

processo de mudança. Devido à grande propagação do vírus, o formato de teletrabalho 

teve de ser rapidamente introduzido, sem grande planeamento e preparação 

(Organização 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 interação com os colegas de 

trabalho, chefia e clientes. Foi necessária uma mudança rápida, sendo que muitos dos 

trabalhadores não tinham formação nem tinham as aptidões digitais necessárias (Milasi 

et al., 2021). 

De acordo com Anjo (2021) existem três tipos de teletrabalhadores, nomeadamente 

aqueles que simplesmente fazem uma substituição do trabalho efetuado na empresa 

pelo trabalho realizado em casa; aqueles que trabalham por sua conta através de casa e 

online, com recurso à internet e, por último, aqueles que apesar de trabalharem no seu 

local de trabalho, também realizam trabalho em casa, como por exemplo os 

professores, que fazem a maioria do seu trabalho em casa. 

Deste modo, é possível 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 propagação do vírus. Apesar do modelo de 

teletrabalho já existir, só com a chegada da COVID-19 é que se tornou mais usual de 

modo a evitar a aglomeração de pessoas. 
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2.4. Satisfação com a função no teletrabalho versus no trabalho 

presencial 

Este ponto incide sobre a comparação da satisfação com a função em formato de 

teletrabalho e do trabalho presencial, procurando-se entender quais as principais 

características associadas a cada um dos formatos e o seu impacto na satisfação dos 

colaboradores. 

Segundo Hackman e Odlham (1976), existem cinco caraterísticas principais 

responsáveis pela satisfação com a função, nomeadamente a diversidade de 

competências, a identidade da tarefa, o seu significado, a independência e o feedback. 

Quanto à diversidade de competências, tem a ver com a variedade de tarefas que o 

colaborador realiza e às diversas competências que tem de deter para as realizar. A 

identidade da tarefa refere-se à realização de um certo trabalho, na qual o trabalhador 

consegue reconhecer a sua essência, reconhecendo aquele trabalho como seu. O 

significado da tarefa está associado ao impacto que o trabalho tem na vida do 

trabalhador. Quanto à independência, esta refere-se à autonomia que o trabalhador tem 

para executar a sua função. Por fim, o feedback refere-se ao modo como é fornecida a 

informação ao trabalhador acerca dos resultados do seu trabalho. Estes fatores são 

cruciais para as empresas conseguirem avaliar a satisfação dos colaboradores 

relativamente à função que desempenham, analisando de forma mais aprofundada o seu 

desempenho profissional. 

Segundo Pimentel e Kurtz (2021), os estudos acerca dos impactos da satisfação no 

trabalho na saúde física e mental dos trabalhadores começaram a aumentar 

especialmente a partir de 1970. Karasek, citado por Wecki (2015), investigador das 

relações sociais no ambiente de trabalho, sugeriu um modelo que abrange duas 

dimensões que são conciliadas entre diferentes níveis e resultam em experiências 

ocupacionais diferentes: Grau de Controlo e Exigências Psicológicas 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 específicas e individuais para a tomada de decisões sobre o próprio trabalho 

e influência do grupo de trabalho. A Exigência Psicológica do Trabalho refere-se às 

exigências psicológicas que os trabalhadores enfrentam na realização das tarefas, 

envolvendo a pressão no trabalho, o nível de concentração requerida, interrupção de 
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tarefas e necessidade de se esperar pelas atividades realizadas por outros trabalhadores 

(Araújo et al., 2003). 

De acordo com estas duas experiências ocupacionais, estamos perante quatro 

situações que podem acontecer no ambiente psicossocial do trabalho, geradas pelos 

diversos níveis de controlo e motivações psicológicas, 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 cansaço a nível psicológico, tal como a fadiga, ansiedade, depressão e doenças 

físicas. As pessoas expostas ao trabalho mais ativo possuem características psicológicas 

mais benéficas, como a aprendizagem, crescimento profissional e alta produtividade. 

As pessoas expostas ao trabalho com menor desgaste possuem poucas demandas 

psicológicas e encontram-se mais relaxadas. As pessoas expostas ao trabalho mais 

passivo produzem uma decadência gradual de aprendizagem de competências, 

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

 

2.4.1. Teletrabalho 

Atualmente, a maioria das organizações têm aumentado o seu número de 

teletrabalhadores, devido à pandemia COVID-19. O teletrabalho oferece diversas 

vantagens na ótica da gestão de recursos humanos, nomeadamente o aumento da 

produtividade dos colaboradores. E, segundo Jardim (2003), o teletrabalho também 

contribui para a redução dos custos para as empresas e uma maior satisfação dos 

trabalhadores, para além de contribuir para uma maior responsabilidade social e 

ambiental, na medida em que se verifica uma menor utilização dos meios de transporte, 

promovendo o envolvimento social e digital, possibilitando que pessoas portadoras de 

deficiência e mais idosas, se possam sentir úteis e produtivas. 

Esta forma de trabalho possibilita os trabalhadores realizar as tarefas em casa, 

utilizando os meios tecnológicos de informação e comunicação, esperando-se que com 

o crescimento das tecnologias de informação e comunicação (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 soluções aos 

recursos humanos, tais como o recrutamento, a retenção e a agilidade. Por outro lado, 

também simplifica no sentido do espaço de trabalho, no estacionamento e na maior 
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rapidez ao entrar no trabalho (Babú, 2017). De acordo com Madden e Jones (2008), os 

colaboradores que trabalham no regime de teletrabalho, acabam por trabalhar mais 

horas do que o estipulado, pois estão constantemente ligados à internet e estão sempre a 

actualizar o seu e-mail mesmo fora do horário de trabalho, acabando por realizar várias 

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 indivíduos 

trabalhar com menos distrações, não têm de se deslocar ao trabalho e existem menos 

jogos de poder, tal como existe nos escritórios. Contudo, os teletrabalhadores acabam 

por sentir-se mais isolados e com falta de apoio. Um outro fator importante são os 

custos que o teletrabalho implica, tais como o uso da internet e o uso dos meios 

tecnológicos, tal como o computador, sendo tudo custos que o teletrabalhador tem de 

suportar. 

 

2.4.2. Trabalho Presencial 

O conceito de trabalho, como já o conhecemos, está a sofrer cada vez mais alterações 

devido aos regimes que cada organização adota. As novas tecnologias de informação e 

comunicação vieram permitir uma maior flexibilidade no que se refere ao local de 

trabalho. Assim, o tradicional trabalho presencial, caracterizado pelos trabalhadores 

que se têm de deslocar todos os dias para o escritório, mantendo o contacto físico com 

os colegas, chefia e clientes e onde passam todo o seu horário de trabalho, é cada vez 

menos habitual (Graça, 2021). 

Segundo Mattisson et al. (2015), o trabalho presencial por norma está associado ao 

conceito “commuting”, pelo facto de a maioria dos indivíduos ter de se deslocar de casa 

até ao trabalho, o que leva o indivíduo a gastar mais tempo. Este pode ser encarado 

como um ponto negativo neste regime de trabalho, contudo, o trabalho presencial 

fortalece as relações sociais entre os colegas e mantém o sentido de responsabilidade 

nos indivíduos, 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 à 

insatisfação dos colaboradores, como por exemplo os escritórios tradicionais (abertos) 

fazem com que os funcionários se distraiam com mais facilidade, o que resulta num 
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baixo desempenho e produtividade no trabalho. Sob outra perspetiva, quando os 

funcionários se encontram em escritórios fechados, estando mais isolados do resto do 

grupo, conseguem atingir um maior nível de concentração, sendo este o tipo de 

escritório ideal para atingir melhores resultados (Jahncke e Hallman 2020). 

Assim, é possível 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 funções, o que os torna mais produtivos 

no exercício das mesmas. 
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CAPÍTULO III- MÉTODO 

De modo a alcançar os objetivos determinados nesta investigação, é necessário definir 

as hipóteses a testar, os instrumentos utilizados, a descrição da população, a 

caracterização da amostra e as técnicas estatísticas utilizadas. 

 

3.1. Objetivos, questões e hipóteses de investigação 

O principal objetivo desta investigação é entender como se caracteriza a satisfação com 

a função de trabalhadores que trabalham em formato de teletrabalho e de trabalhadores 

que trabalham em regime presencial, através de diversos critérios relacionados com a 

satisfação e também com a motivação. 

O interesse em investigar este tema está relacionado com o facto de se pretender 

dissecar se existe efetivamente disparidade entre a satisfação no teletrabalho e no 

trabalho presencial, comparando ambos os formatos, enumerando as vantagens e 

desvantagens associadas a cada um deles. 

Como referido no enquadramento teórico, tem-se tornado cada mais importante 

valorizar os recursos humanos das empresas, pois se estes não se encontrarem 

satisfeitos e motivados com o seu trabalho, irão demonstrar atitudes como o 

desinteresse, cansaço e vontade de sair da empresa, o que trará resultados nefastos para 

as empresas. Neste sentido, é crucial investir no bem-estar dos funcionários, para que 

estes se sintam motivados e satisfeitos com as funções que desempenham, tanto em 

formato de teletrabalho como em formato de trabalho presencial. 

Assim, de forma a concretizar os objetivos propostos na presente investigação, 

optou-se pela questão 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 hipóteses: 

 Hipótese 1 - Os inquiridos sentem-se satisfeitos relativamente a diversos 

parâmetros relacionados com o seu trabalho; 

 Hipótese 2 - A perceção com a remuneração difere/varia consoante o formato em 

que o indivíduo trabalha; 

Hipótese 3 - A satisfação com o horário de trabalho difere de acordo com o formato 

em que o inquirido trabalha; 
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Hipótese 4 - O formato em que o inquirido trabalha é independente do nível de 

cansaço que o trabalho lhe causa. 

 

3.2. Instrumentos 

A presente dissertação teve início com a revisão de literatura acerca da satisfação com a 

função de colaboradores em teletrabalho e em trabalho presencial. Para este fim, 

utilizou-se um questionário, composto por um conjunto de perguntas devidamente 

estruturadas e com uma ordem previamente elaborada, de modo a se proceder à recolha 

de dados (Anexo I) 

O questionário da presente investigação tem como título “Satisfação com a função: 

Teletrabalho versus trabalho presencial” e está repartido em duas secções: 

Secção I - Referente à satisfação com a função. 

Secção II - Referente aos dados sociodemográficos e profissionais dos 

inquiridos. 

A primeira parte do questionário, referente à satisfação com a função, tem como 

objetivo analisar o formato em que o indivíduo trabalha, avaliar os diversos critérios 

relativos à sua satisfação e motivação no trabalho, como por exemplo, se este se sente 

satisfeito com as funções que desempenha, se está satisfeito com o seu horário de 

trabalho, autonomia, ambiente de trabalho, entre outros. Como resposta a estas 

questões, optou-se por respostas de escolha múltipla e também em escala tipo Likert, 

medidas por seis pontos variáveis entre “Muito insatisfeito” e “Muito satisfeito”, bem 

como entre “Discordo totalmente” e “Concordo totalmente”. 

A segunda e última parte do questionário é referente à análise sociodemográfica e 

profissional dos inquiridos, tendo como objetivo caraterizar a amostra quanto ao 

género, faixa etária, estado civil, habilitações literárias, tipo de contrato de trabalho, 

tipo de horário e outras questões relativas à atividade profissional do inquirido.  

Para analisar em que formato o indivíduo está a trabalhar, foi utilizada uma questão 

de resposta múltipla, com três opções de resposta, nomeadamente “Remotamente”, 

“Presencialmente” e “Ambos os formatos”, de forma a possibilitar a análise da 

satisfação dos inquiridos relativamente ao formato em que estavam a trabalhar. 

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

funções que desempenham, utilizou-se a escala tipo Likert, com as seguintes opções 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 satisfação 

para com a função de indivíduos que trabalham em teletrabalho e de indivíduos que 

trabalham presencialmente. 

De modo a analisar o grau de satisfação dos inquiridos que trabalham ou já 

trabalharam remotamente, foi utilizada a escala de satisfação no trabalho, 

fundamentada por Martins e Santos (2006). Esta escala é constituída por 7 itens, 

(espaço em que trabalha; comunicação com os colegas de trabalho; acesso à internet; 

horário de trabalho; integração na empresa; desempenho das suas funções; 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 satisfação dos inquiridos que 

trabalham ou já trabalharam presencialmente, foi utilizada a mesma escala composta 

pelos sete itens. Desta forma, é possível ter uma análise mais precisa da satisfação 

acerca de cada um dos parâmetros 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 questão de escolha múltipla, com as opções “Sim” e “Não”. 

Assim, é possível fazer uma comparação entre a satisfação para com o salário 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 questão com recorrência a 

uma escala tipo Likert, composta por 6 pontos, nomeadamente: “Nenhuma”; “Muito 

baixa”; “Baixa”; “Alguma”; “Elevada”; “Muito elevada”. A análise das respostas a esta 

questão possibilita que se verifique se os funcionários, tanto de um formato de trabalho 

como de outro, se sentem ou não felizes e satisfeitos na organização em que trabalham. 

Para se analisar a satisfação relativamente ao investimento que a empresa faz na 

formação e crescimento profissional do inquirido, foi utilizada uma escala de Likert: 

“Discordo totalmente”; “Discordo”; “Nem concordo, nem discordo”; “Concordo”; 

“Concordo totalmente”. Desta forma, é possível analisar a satisfação 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 à análise do grau de satisfação relativamente às condições 

profissionais, organizacionais, espácio-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 condições mencionadas anteriormente 

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

 

Tabela 1. Descrição dos itens 

1 Satisfação com a promoção do enriquecimento profissional/ investimento 

em ações de formação e de qualificação para o desempenho global da 
organização; 

2 Satisfação com a oportunidade para desenvolver novas competências; 

3 Satisfação com a autonomia no exercício das funções; 

4 Satisfação com a harmonização entre trabalho, vida pessoal e situações de 

saúde; 

5 Satisfação com a igualdade de tratamento na organização; 

6 Satisfação com o ambiente de trabalho; 

7 Satisfação com o horário de trabalho; 

8 Satisfação com a coordenação de ações entre serviços e departamentos; 

9 Satisfação com o acesso à informação; 

10 Satisfação com o sistema de gestão; 

11 Satisfação com a funcionalidade das instalações; 

12 Satisfação com o conforto nas instalações; 

13 Satisfação com a higiene e segurança das instalações; 

14 Satisfação com os equipamentos existentes (Computadores, laboratórios 

para ensaio, etc.); 

15 Satisfação com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade); 

16 Satisfação com os espaços de convívio; 

17 Satisfação com a comunicação entre colegas; 

18 Satisfação com a convivialidade. 

 

Através desta escala, é possível analisar a satisfação relativamente às diversas 

condições 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 - “Não existe na organização”, com o objetivo de avaliar a 

satisfação de acordo com 13 parâmetros, nomeadamente:  1- “O seu contributo para o 

desempenho global da organização”; 2 -“O seu envolvimento e participação nos 

processos de tomada de decisão”; 3 - “O tipo de comunicação efetuada pela gestão de 

topo”; 4 - “O tipo de comunicação efetuada pela gestão intermédia”; 5 - “A forma 

como são fixados os objetivos individuais e comuns dentro da organização”; 6 - “O 
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sistema de avaliação de desempenho relativamente aos objetivos fixados”; 7 - “O 

sistema de recompensas dos esforços individuais e de grupo”; 8 - “A remuneração e 

outros benefícios adicionais (ex.: assistência médica e odontológica, complementação 

de auxílio- doença)”; 9 - “A qualidade das relações interpessoais entre colegas/ entre 

funcionários e chefias”; 10 - “A forma como o horário de trabalho é aplicado na 

organização”; 11 - “A igualdade de tratamento dentro da organização”; 12 - “O 

reconhecimento do seu trabalho pelos seus superiores”; 13 - “As oportunidades 

oferecidas pela organização para o desenvolvimento de novas competências 

profissionais”.  

Para se analisar o nível de importância motivacional que os inquiridos atribuem a 

seis vertentes da satisfação profissional, foi utilizada a escala tipo Likert, em que 1 - 

“Nada importante”; 2 - “Pouco importante”; 3 - “Importante”; 4 - “Muito importante”. 

Os seis aspetos de satisfação profissional que irão ser analisadas são os seguintes: 1 - 

“Remuneração e outros benefícios (horas extraordinárias, prémios)”; 2 - “Estabilidade 

no emprego”; 3 - “Condições físicas no emprego”; 4 - “Status e Prestígio 

Socioprofissional (inclui a autoimagem e a autoestima)”; 5 - “Autonomia e poder 

(margem de liberdade e poder no exercício das suas funções, bem como a 

responsabilidade e independência)” e 6 - “Realização pessoal e profissional”. A análise 

desta escala e das suas dimensões permite que se analise a importância motivacional 

que os inquiridos dão às diversas vertentes profissionais no trabalho, favorecendo assim 

a sua satisfação. 

Com o intuito de analisar se os inquiridos consideram haver uma discrepância no 

nível da sua satisfação com a função consoante o formato de trabalho (presencial ou 

teletrabalho), utilizou-se uma questão de resposta múltipla, recorrendo às respostas 

“Sim” e “Não”. A análise desta questão permite que se analise se os inquiridos que já 

trabalharam em ambos os formatos de trabalho se sentem efetivamente uma 

discrepância a nível da sua satisfação profissional. 

De modo a analisar a satisfação dos inquiridos relativamente à carga de trabalho 

(volume de trabalho) que têm, 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 comparação entre a satisfação relativa à carga de 

trabalho de trabalhadores que realizam teletrabalho e de trabalhadores que realizam 

trabalho presencial. 
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Para se avaliar o nível de cansaço 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”. Através desta escala, é possível avaliar, por exemplo, 

se os indivíduos que trabalham em regime presencial se sentem mais cansados do que 

os que trabalham em teletrabalho. 

 

3.3. Procedimento 

O questionário utilizado na presente investigação foi direcionado para uma amostra 

diversificada, composta por indivíduos inseridos no mercado de trabalho, tanto em 

teletrabalho como em trabalho presencial e em ambos os formatos (amostra não 

probabilística). Se, no entanto, o indivíduo estivesse desempregado, poderia responder 

de acordo com a situação em que se encontrava no seu último emprego. 

O questionário foi sujeito à aprovação pela Comissão de Ética da Universidade dos 

Açores, de modo a assegurar os princípios éticos da investigação. A divulgação do 

questionário teve início após a aprovação por parte da Comissão de Ética. 

A aplicação do questionário, para efeitos da recolha de dados, foi feita através da 

plataforma Google Forms, mediante a divulgação do respetivo link de forma online, 

através de redes sociais como o Facebook e o Instagram, o que permitiu a obtenção de 

91 respostas válidas. 

Posteriormente, procedeu-se à análise 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 à 

análise dos dados desta investigação, além do cálculo de algumas estatísticas sumárias, 

foram utilizados os seguintes métodos estatísticos: 

 Teste de Kruskal-Wallis: Este é um teste não paramétrico, com o objetivo 

de testar a hipótese de que três ou mais amostras provêm da mesma 

população ou de populações com a mesma distribuição (Siegel, 1998). 

Neste sentido, este teste foi aplicado tendo em conta o número de grupos 

definidos pelas categorias das variáveis independentes. 

 Análise em Componentes Principais Clássica (ACPCat): A Análise em 

Componentes Principais (ACP) clássica permite encontrar combinações 

lineares das variáveis iniciais que expliquem o máximo possível da 
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variação existente nos dados e os permitam descrever e reduzir (e.g. Lattin 

et al. 2003), pressupondo a existência de relações lineares entre variáveis 

quantitativas. No entanto, dada a natureza ordinal das variáveis em análise 

foi utilizada a Análise em Componentes Principais Categórica (ACPCat), a 

qual atribui quantificações ótimas às categorias de variáveis categóricas 

(ordinal or nominal), podendo fazer emergir relações não lineares entre 

variáveis (e.g., Linting et al., 2007). 

 Análise Classificatória Hierárquica (ACH): Técnica de análise 

multivariada, que abrange diversos algoritmos (e.g., Anderberg, 1973), no 

âmbito da Análise de Clusters, que permitem agrupar sujeitos ou variáveis 

em grupos homogéneos (classes/clusters), com base nas (dis)semelhanças 

entre as entidades, obtendo-se famílias de classificações encaixadas, 

utilizando um critério de agregação entre classes. A ACH foi realizada 

utilizando o coeficiente de correlação de Spearman, como medida de 

comparação entre elementos (conjunto dos 18 itens descritos na Tabela 1), 

combinado com três critérios de agregação clássicos (critério da ligação 

média ou Single Linkage; critério da ligação completa ou Complete 

Linkage; e critério da ligação média entre grupos ou Average Linkage). 

 Coeficiente de Correlação de Spearman: Alternativa não paramétrica ao 

coeficiente de correlação de Pearson, caso não se verifique o pressuposto 

de normalidade ou as variáveis sejam qualitativas ordinais, como no caso 

do presente estudo. Este coeficiente avalia a intensidade e o sentido da 

relação monótona entre duas variáveis mensuradas no mínimo numa escala 

ordinal, e pode ser aplicado tanto no caso de dados lineares como no caso 

de dados não lineares (Sousa, 2019). 

 

3.4. Caracterização da amostra 

Com base nas respostas dos inquiridos, procedeu-se à caraterização da amostra, no que 

se refere a variáveis tais como: género; idade; estado civil; habilitações literárias; 

contrato de trabalho; tipo de horário; antiguidade na função que desempenha 

atualmente; categoria hierárquica; ocupação atual; e profissão. Nas próximas tabelas 
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apresentam-se alguns resultados associados à caraterização sociodemográfica dos 

inquiridos. 

No que respeita ao sexo dos indivíduos que participaram no presente estudo 

(Tabela 2), obtiveram-se 91 respostas válidas e 2 omissas, sendo possível observar que 

as respostas foram maioritariamente dadas por mulheres. Assim, das 91 respostas 

válidas, 61,5% (56 respostas) correspondem ao sexo feminino e 38,5% (35 respostas) a 

indivíduos do sexo masculino. 

 

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

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

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 à idade dos participantes (Tabela 3), foram obtidas 91 respostas 

válidas, sendo que 38,5% (35) dos inquiridos têm idades entre os 18 e os 24 anos, 

38,5% pertencem à faixa etária dos 25 aos 34 anos, 9,9% têm idades entre os 35 e os 44 

anos, 11,0% têm idades entre os 45 e os 54 anos e, por fim, 2,2% têm 55 anos ou mais. 

Desta forma, podemos concluir que, as faixas etárias que mais aderiram ao 

preenchimento deste questionário são a dos 18 aos 24 anos e a dos 25 a 34 anos, o que 

pode se dever ao fato de o questionário ser direcionado a indivíduos que já se 

encontram inseridos no mercado de trabalho. 

 

Tabela 3. Distribuição dos participantes segundo o nível etário (%) 

 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

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 questão referente ao estado civil (Tabela 4), 55 pessoas responderam solteiras 

(60,4%), 34 pessoas responderam casado/união de facto (37,4%) e 2 responderam que 

se encontraram divorciados (2,2%). 

 

Tabela 4. Distribuição dos participantes segundo o estado civil (%) 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Solteiro(a) 55 59,1 60,4 60,4 
Casado(a)/União 

de facto 

34 36,6 37,4 97,8 

Divorciado(a) 2 2,2 2,2 100,0 
Total 91 97,8   
Omisso 2 2,2   
Total 93 100,0   
 

No que concerne às habilitações literárias (Tabela 5), atestou-se que 

aproximadamente metade (49,5%) completou um curso no ensino superior; uma 

proporção de 31,9% dos inquiridos apresenta habilitações ao nível do ensino 

secundário; 7,7% dos inquiridos possui um curso médio pós-secundário; 6,6% 

completou o 3º ciclo (9º ano); 3,3% completou o 2º ciclo (6º ano) e 1,1% completou o 

1º ciclo (4º ano). 

 

Tabela 5. Distribuição dos participantes segundo as habilitações literárias (%) 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Completou o º ciclo 

(4º ano) 

1 1,1 1,1 1,1 

Completou o 2º ciclo 

(6º ano) 

3 3,2 3,3 4,4 

Completou o 3º ciclo 

(9º ano) 

6 6,5 6,6 11,0 

Completou o ensino 

secundário (12º ano) 

29 31,2 31,9 42,9 

Completou um curso 

médio pós-

secundário 

7 7,5 7,7 50,5 

Completou um curso 
no ensino superior 

45 48,4 49,5 100,0 

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 funcionários 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. Distribuição dos participantes segundo o tipo de contrato de trabalho (%) 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Contrato a termo 

certo 

22 23,7 24,2 24,2 

Contrato a termo 

incerto 

18 19,4 19,8 44,0 

Sem termo ou 

efetivo 

51 54,8 56,0 100,0 

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 horário normal/fixo (76,9%), sendo que 15,4% dos inquiridos têm 

um tipo de horário de turnos fixos/rotativos e 7,7% detêm um tipo de horário 

flexível/tempo parcial. 

 

Tabela 7. Distribuição dos participantes segundo o tipo de horário (%) 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Normal/fixo 70 75,3 76,9 76,9 

Flexível/Tempo 

parcial 

7 7,5 7,7 84,6 

Turnos 

fixos/Turnos 

rotativos 

14 15,1 15,4 100,0 

Total 91 97,8 100,0  

Omisso 2 2,2   

Total 93 100,0   

 

Constatou-se ao nível da antiguidade na função (Tabela 8) que cerca de 29,7% dos 

indivíduos exercem a sua função atual há menos de 1 ano, 23,1% entre 1 e 2 anos, 

19,8% entre os 3 e os 5 anos, 8,8% entre 6 a 10 anos e 18,7% há mais de 10 anos. 
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Tabela 8. Distribuição dos participantes segundo a antiguidade na função (%) 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Menos de 1 ano 27 29,0 29,7 29,7 

1 a 2 anos 21 22,6 23,1 52,7 

3 a 5 anos 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 à ocupação atual (Tabela 9), verifica-se que a maioria dos inquiridos 

trabalha a tempo integral (65,9%), 15,4% são trabalhadores-estudantes, 5,5% trabalham 

a tempo parcial, 3,3% estão à procura do 1º emprego e 9,9% encontram-se noutra 

situação. 

 

Tabela 9. Distribuição dos participantes segundo a ocupação atual (%) 

 

De modo a obter-se uma análise do número de trabalhadores que trabalham nos três 

tipos de formato de trabalho (remoto, presencial e em ambos os formatos), foi feita a 

questão “Indique em que formato está a trabalhar atualmente”, presente na Tabela 10. 

 É possível observar que, dos 91 inquiridos que responderam ao questionário, 3,3% 

trabalham remotamente, 92,3% trabalham presencialmente e 4,4% trabalham em ambos 

os formatos. 

 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

acumulada 

Trabalhador-Estudante 14 15,1 15,4 15,4 

Procura o 1º emprego 3 3,2 3,3 18,7 

Emprego a tempo 

parcial 

5 5,4 5,5 24,2 

Emprego a tempo 

integral 

60 64,5 65,9 90,1 

Outra situação 9 9,7 9,9 100,0 

Total 91 97,8 100,0  

Omisso 2 2,2   

Total 93 100,0   
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Tabela 10. Distribuição dos participantes segundo o formato de trabalho (%) 

 

Este capítulo é crucial para uma melhor análise da investigação, pois permite 

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

caraterísticas demográficas e as suas caraterísticas profissionais. Procedeu-se 

igualmente à descrição de algumas questões do questionário, elucidando o seu objetivo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frequência Percentagem Percentagem 

válida 

Percentagem 

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   
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CAPÍTULO IV- ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

Este capítulo tem como intuito apresentar os resultados mais importantes do estudo 

desenvolvido no âmbito desta dissertação, com recurso à análise estatística (descritiva e 

inferencial) dos dados recolhidos através do questionário. 

Inicialmente, será feita uma análise descritiva referente a algumas das questões do 

questionário relacionadas com a satisfação no trabalho, de indivíduos que trabalham 

remotamente, presencialmente e em ambos os formatos, de modo a se obter uma 

melhor perceção sobre as condições de trabalho nos três regimes. Posteriormente, será 

analisada a satisfação com a função considerando a amostra global. 

 

4.1. Satisfação segundo o regime de trabalho 

4.1.1. Estatística Descritiva: Teletrabalho 

Tal como foi referido no capítulo III, dos 91 inquiridos que responderam ao 

questionário, apenas 3,3% (3) trabalham remotamente, correspondendo à minoria dos 

inquiridos. 

Relativamente à satisfação para com as funções que o inquirido desempenha na 

organização em que se encontra inserido, observou-se que dos 3 inquiridos, 33,3% (1 

em 3) estão satisfeitos com as funções que desempenham e 66,7% (2 em 3) estão muito 

satisfeitos. Neste sentido, é possível afirmar que de acordo com a amostra obtida, a 

maioria dos inquiridos que se encontra em teletrabalho se encontra muito satisfeita com 

as funções que desempenha. 

No que se refere à satisfação relativamente à remuneração, a totalidade dos 

inquiridos que respondeu estar em teletrabalho (3 inquiridos), considera ser bem 

remunerada pelo seu trabalho. 

Relativamente à 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 à questão “Considera que os seus superiores hierárquicos (intermédios e de 

topo) usam os meios disponíveis para motivar o seu desempenho?”, todos os inquiridos 

que trabalham remotamente responderam que sim. 
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No que concerne à afirmação “estou satisfeito com o investimento que a minha 

empresa faz na minha formação e crescimento profissional”, utilizando a escala de 

concordância de Likert, a totalidade dos inquiridos que trabalham remotamente 

respondeu “concordo totalmente”. 

Relativamente à satisfação com a carga de trabalho (volume de trabalho), utilizou-

se a escala de satisfação tipo Likert, na qual a totalidade dos inquiridos que trabalha 

remotamente respondeu que está satisfeita. 

No que se refere ao cansaço 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 proporção 

de 33,3% (1 em 3) se sente “muito cansada”. 

Posteriormente procedeu-se a algumas questões direcionadas aos indivíduos que já 

trabalharam ou trabalham remotamente, sendo que, no que toca à satisfação 

relativamente ao espaço 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 estão satisfeitos; 11,3% 

(n=6) nem estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 7,5% (n=4) encontram-se insatisfeitos e 

11,3% (n=6) estão muito insatisfeitos. 

Relativamente à satisfação com a comunicação com os colegas de trabalho, dos 

indivíduos que já trabalharam ou trabalham 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 estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 9,6% (n=5) estão 

insatisfeitos e 11,5% (n=6) estão muito insatisfeitos. 

No que se refere à satisfação relativamente ao horário de trabalho, dos indivíduos 

que já trabalharam ou trabalham remotamente, responderam na totalidade 50 

inquiridos, verificando-se que 36% (n=18) se encontram muito satisfeitos; 36% (n=18) 

estão satisfeitos; 10% (n=5) dos inquiridos nem estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 6% 

(n=3) estão insatisfeitos e 12% (n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos. 

No que toca à satisfação dos inquiridos relativamente à sua integração na empresa, 

dos indivíduos que já 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 estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 2,0% (n=1) estão 

insatisfeitos e 11,8% (n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos. 

Quanto à satisfação dos inquiridos em relação à conciliação entre trabalho e 

família, dos indivíduos que já trabalharam ou trabalham remotamente, responderam na 

totalidade 52 inquiridos, averiguando-se que a maioria está muito satisfeita, com uma 

percentagem de 37,3% (n=19); 33% (n=17) estão satisfeitos; 11,8% (n=6) nem estão 

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. Estatística Descritiva: Regime Presencial 

Tal como se pode observar no capítulo III, dos 91 inquiridos que responderam ao 

questionário, 92,3% (n=84) trabalham presencialmente, correspondendo à maioria. 

Relativamente à satisfação para com as funções que o inquirido desempenha na 

organização em que se encontra inserido, observou-se que dos 84 inquiridos que 

trabalham presencialmente, 2,4% (n=2) não estão nada satisfeitos; 9,5% (n=8) estão 

pouco satisfeitos; 10,7% (n=9) estão nem satisfeitos nem insatisfeitos; 56% (n=47) 

estão satisfeitos e 21,4% (n=18) estão muito satisfeitos. Isto é, a maioria dos inquiridos 

que trabalha presencialmente sente-se, na maioria, satisfeita com as funções que 

desempenha. 

No que se refere à satisfação relativamente à remuneração, verifica-se uma divisão 

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 à 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 possível observar que a maioria dos 

inquiridos (25%) que trabalham presencialmente, considera existir alguma 

probabilidade em procurar trabalho fora da empresa em que está inserida. 

Quanto à questão “Considera que os seus superiores hierárquicos (intermédios e de 

topo) usam os meios disponíveis 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 não. 

No que concerne à afirmação “estou satisfeito com o investimento que a minha 

empresa faz na minha formação e crescimento profissional”, utilizando a escala de 

concordância 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, é possível observar que a maioria dos inquiridos 

(33,3%) que trabalham presencialmente concorda com a afirmação. 

Relativamente à satisfação com a carga de trabalho (volume de trabalho), 20,2% 

(n=17, isto é 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 está satisfeita ou muito satisfeita com a carga/volume de 

trabalho. 

No que se refere ao cansaço 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 opção de resposta “nada cansado”. 

Posteriormente, procedeu-se a algumas questões direcionadas aos indivíduos que já 

trabalharam ou trabalham presencialmente, sendo que no que toca à satisfação 

relativamente ao espaço 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 estão muito satisfeitos; 

11,1% (n=10) nem estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 2,2% (n2) encontram-se 

insatisfeitos e 8,9% (n=8) estão muito insatisfeitos. 

Relativamente à satisfação com a comunicação com os colegas de trabalho, dos 

indivíduos que já trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam na 

totalidade 89 indivíduos, 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 estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 1,1% (n=1) estão insatisfeitos e 6,7% 

(n=6) estão muito insatisfeitos. 
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No que se refere à satisfação relativamente ao horário de trabalho, dos indivíduos 

que já 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) estão muito satisfeitos; 13,3% (n=12) dos inquiridos 

nem estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 6,7% (n=6) estão insatisfeitos e 7,8% (n=7) dos 

inquiridos encontram-se muito insatisfeitos. 

No que toca à satisfação dos inquiridos relativamente à sua integração na empresa, 

dos indivíduos que já 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 estão satisfeitos, nem insatisfeitos; 4,4% (n=4) estão insatisfeitos e 6,7% 

(n=6) dos inquiridos encontram-se muito insatisfeitos. 

Quanto à satisfação dos inquiridos em relação à conciliação entre trabalho e 

família, dos indivíduos que já trabalharam ou trabalham presencialmente, responderam 

na totalidade 90 inquiridos, verificando-se que a maioria está satisfeita, com uma 

percentagem de 46,7% (n=42); 18,9% (n=17) estão muito satisfeitos; 14,48% (n=13) 

nem estão 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. Estatística Descritiva: Ambos os formatos (Híbrido) 

Tal como se pode verificar no capítulo III, dos 91 inquiridos que responderam ao 

questionário, 4,4% (n=4) trabalham em ambos os formatos. 

Relativamente à satisfação para com as funções que o inquirido desempenha na 

organização em que se encontra inserido, observou-se que dos 4 inquiridos, 50% (n=2) 

estão satisfeitos; 25% (n=1) estão pouco satisfeitos e 25% (n=1) estão muito satisfeitos. 

Desta forma, pode observar-se que metade (50%) dos inquiridos que trabalham em 

ambos os formatos está satisfeita com as funções que desempenha. 

No que se refere à satisfação relativamente à remuneração, 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 à 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 à questão “Considera que os seus superiores hierárquicos (intermédios e de 

topo) usam os meios disponíveis para motivar o seu desempenho?”, a totalidade dos 

inquiridos que trabalham em ambos os formatos respondeu que sim. 

No que concerne à afirmação “estou satisfeito com o investimento que a minha 

empresa faz na minha formação 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” e um quarto (1 em 4) dos 

inquiridos respondeu “nem concordo, nem discordo”. 

Relativamente à satisfação 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 cansaço 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 proporção (1 em 4, ou seja 25%) respondeu “muito cansado”. 

Quanto à satisfação relativamente ao horário de trabalho, verificou-se que a maioria 

(75%, isto é 3 em 4) dos inquiridos que trabalham em formato híbrido se encontra 

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

 

4.1.4. Estatística Inferencial 

Foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis, de modo a analisar a hipótese de investigação 2: 

“A perceção com a remuneração difere/varia consoante o formato em que o indivíduo 

trabalha”.  

De acordo com o teste de Kruskal-Wallis, considerando um nível de significância 

de 0,05, não existe evidência estatística (H=3,496; p=0,139) que indicie que os níveis 

de perceção relativamente à remuneração não são iguais para os três tipos de formatos 

de trabalho. Desta forma, os dados recolhidos não suportam a hipótese de investigação 

referente à questão “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 hipótese 3: “A satisfação com o horário de trabalho difere de acordo com o 

formato de trabalho em que o inquirido trabalha”. De acordo com este teste, 

considerando um nível de significância de 0,05, não existe evidência estatística 

(H=0,818; p= 0,664) que indicie que os níveis de satisfação com o horário de trabalho 

não são iguais para os três tipos de formatos de trabalho. 

Recorreu-se igualmente ao teste de Kruskal-Wallis para analisar os 18 itens 

referentes à satisfação no trabalho, sendo possível observar que o único item cujo p-

value (p) está abaixo do nível de significância considerado é a “satisfação com a 

oportunidade para desenvolver novas competências” (p= 0,25). Assim, concluiu-se que 

existem diferenças, estatisticamente significativas, entre pelo menos dois dos grupos 

definidos pelas categorias da variável “Regime de trabalho” no que se refere a esta 

vertente da satisfação no trabalho, sendo os níveis de significância 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 

à parte tecnológica. Utilizando o teste de Dunn, foi possível concluir que foram 

encontradas diferenças estatisticamente significativas entre os inquiridos que 

trabalham 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 não foram verificadas as condições para a realização do teste de 

independência do Qui-Quadrado, com o objetivo de analisar a hipótese de investigação 

4: “O formato em que o inquirido trabalha é independente do nível de cansaço que o 

trabalho lhe causa”, recorreu-se à análise descritiva. Através desta análise é possível 

observar que todos os inquiridos que trabalham 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 os 

formatos, metade (50%) está “nada ou pouco cansada” e a outra metade (50%) está 

“consideravelmente cansada ou muito cansada”. De um modo geral, a maioria dos 

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

Nesta secção foram analisados os 18 itens relativos à satisfação dos inquiridos na 

amostra global, de acordo com diversos parâmetros, relativamente aos quais os 

inquiridos assinalaram uma única opção de resposta, para cada um dos itens, numa 

escala de 1 (Muito insatisfeito) a 5 (Muito satisfeito) (Anexo II). Deste modo, através 

desta análise pretende-se comprovar a hipótese 1, isto é, a satisfação dos inquiridos 

relativamente a diversos parâmetros relacionados com o seu trabalho.  

 

4.2.1. Estatística Descritiva 

Após o cálculo dos valores dos quartis (25, 50, 75), referentes às respostas relativas a 

cada um dos itens, é possível verificar que as questões em que se observam um maior 

nível de satisfação são as seguintes: “satisfação com a autonomia no exercício das 

funções” com os valores 4, 4 e 5; “satisfação com o ambiente de trabalho” com os 

valores 4, 4 e 5; “satisfação com o acesso à informação” com os valores 4, 4 e 5; 

“satisfação com a funcionalidade das instalações” com os valores 4, 4 e 5; “satisfação 

com o conforto nas instalações” com os valores 4, 4 e 5; “satisfação com a higiene e 

segurança das instalações” com os valores 4, 4 e 5; “satisfação com os equipamentos 

existentes (computadores, laboratórios para ensaio, etc.)” com os valores 4, 4 e 5; 

“satisfação com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade)” com os valores 

4, 4 e 5; “satisfação com a comunicação entre colegas” com os valores 4, 4 e 5 e, por 

último, “satisfação com a convivialidade” com os valores 4, 4 e 5. 

 

4.2.2. Análise em Componentes Principais Categórica 

A CatPCA, aplicada, sobre a matriz que contém os itens descritos na Tabela 1 foi 

efetuada utilizando a rotação Varimax e a normalização de Kaiser. As quatro 

componentes retidas explicam globalmente cerca de 83% da variância total dos dados, 

sendo de salientar que a consistência interna dos itens associados a essas componentes 

é muito boa (valores próximos de 1). Para além disso, os valores próprios são todos 

superiores a 1, conforme mostra a Tabela 11. 
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Tabela 11. Análise em componentes principais categóricas (síntese) 

 

 

 

 

 

 

 

Examinando a Tabela 12, podemos observar que, relativamente à componente 

(dimensão) 1, é possível verificar que os valores mais elevados dos loadings são 

relativos aos itens 9 (Satisfação com o acesso à informação), 10 (Satisfação com o 

sistema de gestão), 11 (Satisfação com a funcionalidade das instalações), 12 (Satisfação 

com o conforto nas instalações), 13 (Satisfação com a higiene e segurança das 

instalações), e 14 (Satisfação com os equipamentos existentes (Computadores, 

laboratórios para ensaio, etc.)), pelo que esta componente é aqui designada por 

“Condições das instalações (funcionalidade, conforto, higiene, segurança 

equipamentos), sistema de gestão e acesso à informação”. 

Os itens mais importantes para a segunda componente principal são os itens 4 

(Satisfação com a harmonização entre trabalho, vida pessoal e situações de saúde), 5 

(Satisfação com a igualdade de tratamento na organização), 7 (Satisfação com o 

horário de trabalho), 8 (Satisfação com a coordenação de ações entre serviços e 

departamentos) e 16 (Satisfação com os espaços de convívio, razão pela qual esta 

componente foi denominada “Conciliação entre o trabalho e a vida pessoal, equidade 

de tratamento e coordenação de ações”. 

Os itens mais relevantes para a terceira componente são os itens 1 (Satisfação com 

a promoção do enriquecimento profissional/ investimento em ações de formação e de 

qualificação para o desempenho global da organização), 2 (Satisfação com a 

oportunidade para desenvolver novas competências) e 18 (Satisfação com a 

convivialidade). Assim, esta componente foi denominada  “Empowerment profissional 

e convivialidade”. Nesse âmbito, a qualificação dos profissionais, através de ações de 

formação, e a convivialidade, além de contribuírem para o bom desempenho da 

organização, também contribuem para a motivação e empenho dos trabalhadores. 

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

são os correspondentes aos itens 3 (Satisfação com a autonomia no exercício das 

Dimensão Alpha de 

Cronbach 

Total (Valor 

próprio) 

% de Variância 

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 ,988b 14,976 83,198 

https://www.google.pt/search?q=empowerment+profissional&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi-zvbs0vj6AhUTNxoKHf-0Bb4QkeECKAB6BAguEAE
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funções) 6 (Satisfação com o ambiente de trabalho) e 17 (Satisfação com a 

comunicação entre colegas), pelo que esta componente foi designada por “Autonomia 

e ambiente de trabalho”. 

 

Tabela 12. Matriz dos pesos fatoriais após a rotação: solução em 4 componentes 

 Componente (dimensão) 

1 2 3 4 

1-Satisfação com a promoção do enriquecimento 

profissional/ investimento em ações de formação 

e de qualificação para o desempenho global da 

organização 

,231 ,493 ,677 -,044 

2-Satisfação com a oportunidade para 

desenvolver novas competências 

,084 ,110 ,896 ,239 

3-Satisfação com a autonomia no exercício das 

funções 

,581 ,172 ,187 ,637 

4-Satisfação com a harmonização entre trabalho, 
vida pessoal e situações de saúde 

,400 ,782 ,145 ,184 

5-Satisfação com a igualdade de tratamento na 

organização 

,363 ,687 ,328 ,307 

6-Satisfação com o ambiente de trabalho ,038 ,503 -,007 ,794 

7-Satisfação com o horário de trabalho ,130 ,839 ,256 ,286 

8-Satisfação com a coordenação de ações entre 

serviços e departamentos 

,487 ,653 ,240 ,326 

9-Satisfação com o acesso à informação ,631 ,280 ,482 ,422 

10-Satisfação com o sistema de gestão ,795 ,304 ,211 ,222 

11-Satisfação com a funcionalidade das 

instalações 

,731 ,249 ,495 ,106 

12-Satisfação com o conforto nas instalações ,772 ,423 ,152 -,076 

13-Satisfação com o higiene e segurança das 

instalações 

,851 ,130 ,104 ,272 

14-Satisfação com os equipamentos existentes 

(Computadores, laboratórios para ensaio, etc.) 

,900 ,173 -,031 ,185 

15-Satisfação com a acessibilidade (facilidade de 

contato e comodidade) 

,423 ,144 ,425 ,652 

16-Satisfação com os espaços de convívio ,473 ,503 ,212 ,394 

17-Satisfação com a comunicação entre colegas ,201 ,216 ,370 ,808 

18-Satisfação com a convivialidade ,144 ,228 ,865 ,274 

Variable Principal Normalization. 

a. Método de Rotação: Varimax com Normalização de Kaiser. 

 

4.2.3. Análise Classificatória Hierárquica 

Foi utilizada a Análise Classificatória Hierárquica com o intuito de se procurar 

encontrar uma tipologia dos 18 itens referentes à escala da satisfação profissional, com 

base no coeficiente de correlação de Spearman, como medida de comparação entre 

elementos, e em três coeficientes de agregação clássicos (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 à seguinte partição obtida no nível 14 do processo de agregação: 
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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}. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

O primeiro cluster contém os itens 11, 12, 14, 13, 15, 3, e 9, sendo de salientar que 

cinco destes itens estão entre os 6 itens mais importantes para a primeira componente 

principal. 

O segundo cluster inclui os itens 4, 7 e 16, os quais estão entre os cinco itens mais 

relevantes para a segunda componente principal. 

O terceiro cluster engloba os itens 17 (Satisfação com a comunicação entre 

colegas), 18 (Satisfação com a convivialidade), 6 (Satisfação com o ambiente de 

trabalho), 8 (8-Satisfação com a coordenação de ações entre serviços e departamentos), 

10 (10-Satisfação com o sistema de gestão) e (5-Satisfação com a igualdade de 

tratamento na organização), os quais são referentes às inter-relações pessoais no 

trabalho e à comunicação e gestão interna, refletindo a satisfação geral com o ambiente 

de trabalho. Neste contexto é de salientar que dois destes itens, nomeadamente os itens 

6 e 17, são relevantes para a quarta componente principal. 

Figura 1. Dendrograma- Coeficiente de correlação de Spearman + 

Average Linkage 
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O quarto cluster contém os itens 1 (Satisfação com a promoção do enriquecimento 

profissional/ investimento em ações de formação e de qualificação para o desempenho 

global da organização) e 2 (Satisfação com a oportunidade para desenvolver novas 

competências), os quais refletem a terceira componente principal. 
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CAPÍTULO V- CONCLUSÃO 

A presente investigação teve como principal objetivo analisar a satisfação com a 

função, relativamente ao teletrabalho versus o trabalho presencial, através da análise de 

diversos fatores ligados à satisfação no trabalho de ambos os formatos, tais como o 

relacionamento com os colegas e chefia, o espaço de trabalho, o horário de trabalho, a 

remuneração, entre outros. Desta forma, pretende-se investigar o nível de satisfação de 

colaboradores que trabalham em regime de teletrabalho e colaboradores que trabalham 

em regime de trabalho presencial. 

Para isto, foi necessário numa primeira instância, realizar uma revisão de literatura. 

Relativamente à revisão de literatura, de acordo com vários autores, existem diversas 

vantagens associadas a cada regime de trabalho, como também existem algumas 

desvantagens. Sendo a satisfação algo subjetivo a cada indivíduo, torna-se difícil existir 

uma definição exata de satisfação, pois depende dos valores de cada um e dos fatores 

que estes consideram cruciais para a sua satisfação no trabalho. 

Relativamente à hipótese 1, analisou-se a satisfação dos inquiridos relativamente a 

diversos parâmetros relacionados com o seu trabalho. Com base nos cálculos dos 

percentis, foi possível verificar quais os aspetos que foram alvo de maiores níveis de 

satisfação, nomeadamente a “satisfação com a autonomia no exercício das funções”; 

“satisfação com o ambiente de trabalho”; “satisfação com o acesso à informação”; 

“satisfação com a funcionalidade das instalações”; “satisfação com o conforto nas 

instalações”; “satisfação com a higiene e segurança das instalações”; “satisfação com 

os equipamentos existentes (computadores, laboratórios para ensaio, etc.)”; “satisfação 

com a acessibilidade (facilidade de contato e comodidade)”; “satisfação com a 

comunicação entre colegas” e “satisfação com a convivialidade”. 

No que se refere à hipótese 2, analisando se a perceção com a remuneração 

difere/varia consoante o formato em que o inquirido trabalha, verificou-se que não 

existe evidência estatística que indicie que os níveis de perceção relativamente à 

remuneração não são iguais para os três tipos de formatos de trabalho. Desta forma, os 

dados recolhidos não suportam a hipótese de investigação referente à questão 

“Considera ser bem remunerado pelo seu trabalho”. Estes resultados vão ao encontro 

do que está presente na revisão de literatura, concluindo-se que a satisfação no trabalho 

deve-se a diversos fatores que levam a que uns indivíduos apresentem uma maior 
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satisfação do que outros, sendo um dos principais fatores a remuneração (Castellacci e 

Viñas-Bardolet, 2019). 

Quanto à hipótese 3, averiguando se a satisfação com o horário de trabalho difere 

de acordo com o formato em que o inquirido trabalha, observou-se que os inquiridos 

que se encontram “muito satisfeitos”, são os que trabalham 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 os 

formatos, a sua maioria também está satisfeita com o seu horário de trabalho. De 

acordo com o teste, não existe evidência estatística que indicie que os níveis de 

satisfação com o horário de trabalho não são iguais para os três tipos de formatos de 

trabalho. Estes resultados vão ao encontro do que se pode observar na revisão de 

literatura, pois uma das vantagens do teletrabalho é a flexibilidade de horário, o que 

explica a escolha de resposta por parte dos teletrabalhadores. 

Relativamente à hipótese 4, analisando se o formato em que o inquirido trabalha é 

independente do nível de cansaço que o trabalho lhe 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 hipótese “o formato em que o inquirido trabalha é 

independente do nível de cansaço que o trabalho lhe causa” não é rejeitada. Os 

resultados presentes nesta hipótese vão ao encontro do que consta na revisão de 

literatura, pois, de acordo com Taylor (1947), o cansaço é um dos fatores que influencia 

a satisfação 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 má gestão do 

tempo, o que diminui a sua produtividade (Greicy, 2014). 

É possível identificar algumas limitações na decorrência 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 dispersão dos dados. 

Contudo, apesar de a amostra não ser muito grande, conseguiu-se realizar os objetivos 

propostos. Constou-se igualmente algumas dificuldades na realização da revisão de 

literatura, pelo facto de não existirem muitos estudos a analisarem os diferentes tipos de 
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formato de trabalho no que toca à sua satisfação, o que dificultou a possibilidade de 

comparar de uma forma mais minuciosa esta investigação com outras já existentes. 

Esta investigação, apesar de apresentar certas limitações, contribui para um melhor 

conhecimento no que toca à satisfação dos colaboradores nos diferentes formatos de 

trabalho, o que poderá permitir às empresas perspetivarem as melhores soluções para os 

seus colaboradores de acordo com o formato em que estão inseridos, construindo os 

meios necessários para que estes se sintam mais satisfeitos e motivados, aumentando 

assim a sua produtividade, o que levará, por consequência, ao sucesso da organização. 
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Anexo II - Distribuição dos indivíduos segundo as respostas dadas a cada um dos itens 

 

Itens Muito 

Insatisfeito 

Insatisfeito Nem 

satisfeito, 

nem 

insatisfeito 

Satisfeito Muito 

Satisfeito 

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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