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Resumo:

No mercado de trabalho atual, ja ndo sdo apenas as questdes salariais ou a progressdo de
carreira que definem quéo aliciante um desafio profissional podera ser. Cada vez mais
existe a procura do equilibrio entre as multiplas dimensdes da vida pessoal e profissional.
O ritmo de trabalho e a presséo para atingir objetivos é cada vez maior e muitas das vezes
ha profissionais que sentem a necessidade de trazer para casa, parte das tarefas que nao
foram finalizadas. Segundo a Ordem dos Psicologos (2020), a pandemia Covid-19, veio
agravar esse desequilibrio, uma vez que as esferas pessoais e profissionais ficaram cada
vez mais indissociaveis e implicou uma reorganizacao profunda naquilo que eram as
rotinas do dia-a-dia. Neste sentido, esta investigacdo tem como principais objetivos: 1)
Descrever a realidade de antes de marco de 2020, isto é, como era vista a questdo do
trabalno e como é que os profissionais geriam o work-life balance (WLB); 2)
Compreender quais as consequéncias do covid-19 no work-life balance e quais foram as
estratégias que as empresas e 0s colaboradores adotaram como forma de reagirem a esta
circunstancia; 3) Identificar quais sdo as tendéncias organizacionais que as organizacdes
pretendem adotar para que haja ainda uma maior preocupacdo e enfoque no work-life
balance. Foi utilizada uma metodologia mista (quantitativa e qualitativa), com recurso a
instrumentos como o questionario da Dra. Perdigdo (2019), assim como o0 GHQ12 - The
12-Item General Health Questionnaire. As principais conclusdes do estudo indicam que
o desequilibrio entre as multiplas esferas é de facto um risco psicossocial e prejudicial
para os trabalhadores. Embora as organizacdes sejam ja percecionadas como tendo
abordagens de WLB, a percecdo dos trabalhadores é de que podem ir mais longe. As
pessoas afirmam estar de boa salde, no entanto, revelam niveis de stress maiores durante
a pandemia, sendo o valor de morbilidade mental (ansiedade e depressdo) também
consideravel (15,2%). O cenério ideal de trabalho no futuro imaginado pelos
colaboradores é maioritariamente misto (50% presencial, e 50% remoto), preferindo a
seguir trabalho mais remoto do que presencial. A flexibilidade horéria, a implementacédo
de um regime hibrido e o respeito pelas horas de descanso sdo as areas que apontam de
melhoria as organizacgdes para uma melhor WLB. No que concerne as estratégias, para
lidar com a harmonia entre as dimens@es da vida futura, a tendéncia de subida da procura

de profissionais especialistas na area, é clara.

Palavras chave: Work-life balance; Pandemia; Téndencias Futuras; Politicas e

Praticas de Recursos Humanos.



Abstract:

In today's job market, it's no longer just salary issues or career progression that define
how attractive a professional challenge can be. There is increasingly a search for balance
between the multiple dimensions of personal and professional life. The pace of work and
the pressure to achieve goals is increasing and often there are professionals who feel the
need to bring home, part of the tasks that have not been completed. According to the
Order of Psychologists (2020), the Covid-19 pandemic aggravated this imbalance, since
the personal and professional spheres became increasingly inseparable and implied a
profound reorganization in what were the routines of daily life. In this sense, this research
has as main objectives: 1) To describe the reality of before March 2020, that is, how it
was related to the issue of work and how professionals managed work-life balance
(WLB); 2) Understand the consequences of covid-19 in work-life balance and what were
the strategies that companies and employees have adopted as a way to react to this
circumstance; 3) Identify what are the future trends that organizations intend to adopt so
that there is even greater concern and focus on work-life balance . A mixed methodology
(quantitative and qualitative) was used, using instruments such as questionnaire made by
Dra. Perdigdo (2019), as well as the The 12-Item General Health Questionnaire - GHQ12.
For this, SPSS and Microsoft Excel Software was used to analyze the results. The main
findings of the study indicate that the imbalance between the multiple spheres is in fact a
psychosocial risk and harmful to workers. Although organizations are already seen as
having WLB approaches, the perception of workers is that they can go further. People
claim to be in good health; however, they reveal higher stress levels during the pandemic,
and the value of mental morbidity (anxiety and depression) is also considerable (15.2%).
The ideal scenario of work in the future, imagined by employees, is mostly mixed (50%
face-to-face, and 50% remote), preferring to follow more remote work than face-to-face.
Hourly flexibility, the implementation of a hybrid regime and respect for rest hours are
the areas that point to improvement to organizations for a better WLB. To deal with the
harmony between the dimensions of life, the future trend of rising demand for specialist

professionals in the area is clear.

Key words: Work-life balance; Pandemic; Future Trends; Human Resources Policies
and Practices
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INTRODUCAO







O tema desta dissertacdo enquadra-se na area da Gestdo e Desenvolvimento de
Recursos Humanos, e baseia-se numa descri¢cdo detalhada da realidade organizacional
portuguesa, no que toca as vivéncias pessoais e politicas organizacionais antes, durante
e pos pandemia. Assim sendo, este trata-se de um capitulo introdutério no qual
primeiramente, sera apresentado o contexto da dissertacdo, de seguida, o levantamento
do problema e identificacdo dos objetivos a atingir e, por altimo, é ainda apresentada a

estrutura do presente documento.

No mercado de trabalho atual, ja ndo sdo apenas as questbes salariais ou a
progressdo de carreira que definem qudo aliciante um desafio profissional podera ser.
Cada vez mais existe a procura do equilibrio entre as maltiplas esferas da vida pessoal e
profissional. Importa salientar que este equilibrio € comum a todos e tera de ser definido
por cada pessoa, tendo em conta as suas proprias expectativas, relativamente ao que

considera ser o tempo e o esfor¢o que devera dedicar a cada uma destas areas.

O ritmo de trabalho e a pressdo para atingir objetivos é cada vez maior, fazendo
com que muitos profissionais tenham de praticar o chamado home office, que segundo
Neves (2019), é definido como sendo aquele que é realizado no domicilio do trabalhador,
fazendo com que as multiplas esferas da vida pessoal e profissional estejam cada vez mais

indissociaveis entre si.

Segundo Bird (2006, citado por Gongalves, 2012), o equilibrio entre trabalho e
vida privada é suscetivel de sofrer alteracdes ao longo da vida e como tal depende de cada
individuo. Assim, € importante aceitar que dificilmente se alcancara a perfeicdo ou um
equilibrio de 50/50 e nesse mesmo sentido, é fundamental estabelecer prioridades e
procurar diariamente balancea-las, mantendo uma harmonia saudavel, ndo descurando as

responsabilidades para com cada uma delas.

Se antes de marco de 2020, altura em que surgiu o primeiro caso em Portugal
proveniente do surto pandémico que vivemos ainda nos dias de hoje, ja havia uma certa
dificuldade em conseguir manter aquilo que era o equilibrio entre as multiplas esferas da

vida pessoal e profissional, com a pandemia tudo se agravou.



De facto, a pandemia Covid-19 alastrou-se, sem limites e fronteiras, a nivel
mundial, promovendo a instabilidade e a incerteza. Este acontecimento fez com que as
esferas pessoais e profissionais, ficassem cada vez mais indissociaveis e implicou uma

reorganizacao profunda naquilo que eram as rotinas do dia-a-dia.

Segundo o documento oficial da ordem dos psicologos, criado em novembro de
2020, este equilibrio ¢ um “desafio dificil, sobretudo quando os empregadores sdo
inflexiveis, quando existe uma sobrecarga de trabalho (doméstico ou profissional),
quando é necessario ter dois empregos ou trabalhar mais horas para garantir a seguranca
econdémica”. Mas, importa salientar que o desequilibrio entre estas duas esferas € um
grande risco psicossocial e prejudicial para todos, uma vez que ha um aumento do stress,
da ansiedade, do absentismo, mas igualmente para as organizagGes provocando

problemas de eficiéncia (Pires, 2017).

Neste sentido, é fundamental que as pessoas criem as suas proprias estratégias e
que as coloquem em prética e, que as empresas, segundo Conner e Ulrich (1996), para
conseguirem acompanhar e ter vantagem na realidade competitiva que impera
atualmente, tenham novas maneiras de encarar, entre outros aspetos, as politicas de RH.
Este equilibrio é crucial tanto para os proprios trabalhadores como para o funcionamento

e prestigio da organizacdo onde trabalham.

Tendo em consideracdo toda esta realidade acima descrita, e sabendo que 0s
colaboradores sdo a “alma de uma organizacdo”, € pertinente avaliar o work-Life balance
(WLB), dos mais diversos profissionais em Portugal. Neste sentido, pretende-se perceber
como eram vistas as suas vivéncias pessoais e politicas organizacionais antes e durante a

pandemia, bem como perceber quais as tendéncias a adotar pds pandemia.

Assim, para se atingir este proposito principal, esta dissertacdo tem como

principais objetivos:

1 - Numa primeira fase descrever a realidade de antes de marco de 2020, isto é,
como era vista a questédo do trabalho e como € que os profissionais geriam o work-

life balance;



2 Numa segunda fase compreender quais as consequéncias do covid-19 no work-
life balance e quais foram as estratégias que as organiza¢Ges, bem como 0s

colaboradores adotaram como forma de reagir a esta circunstancia,

3 Numa terceira e Ultima fase, identificar quais deveriam ser as tendéncias
organizacionais a ser adotadas pelas organizacbes na perspetiva dos
colaboradores, assim como identificar o que é que as organizagdes pretendem
adotar para que haja ainda uma maior preocupagdo e enfoque no work-life

balance.

Relativamente a organizacdo da mesma, esta encontra-se estruturada em cinco
capitulos. Depois de uma Introducdo onde se faz a contextualizacdo do problema de
investigagdo, segue-se uma parte mais conceptual com trés capitulos tedricos
relativamente aos conceitos de trabalho e teletrabalho, de work life balance, e relativo as
politicas e praticas de Recursos Humanos que podem ser implementadas nas organizacoes
como forma de promover o0 mesmo. Uma segunda parte mais focada no estudo empirico
apresenta dois capitulos, um sobre os aspetos metodoldgicos e outro sobre os dados
encontrados e sua discussao. Por fim, serdo apresentadas as conclusdes do estudo, bem

como limitacdes e recomendacGes para estudos futuros.






CAPITULO 1-TRABALHO E TELETRABALHO







Esta dissertagdo tem como objetivo a analise e compreensdo das vivéncias
pessoais e das politicas organizacionais, antes, durante e p6s pandemia dos mais diversos
profissionais em Portugal. O capitulo que se segue tem o propdsito enquadrar a
problematica alvo do nosso estudo, assim como de apresentar alguns dos conceitos-chave

que sdo comuns a estes trés momentos.

1.1. Evolugéo do conceito de trabalho

O conceito de trabalho (Porto Editora, 2022), no seu sentido mais amplo e de
acordo com a infopédia, corresponde “ao esfor¢o que é desenvolvido com o objetivo de
se efetuar um determinado processo produtivo”. Quem executa esse esforco €,
naturalmente, recompensado através do seu salério. Ainda que se trate de uma explicacdo
extremamente simples, importa realcar que nem sempre foi assim e ao longo dos séculos,
este mesmo conceito, tem vindo a sofrer mudancas, preenchendo paginas da histéria com
novos dominios e novos valores. Para um mapeamento historico da transformacao do
conceito de trabalho, apresentamos diferentes momentos da Revolugdo Industrial (R.1),
revolugdes essas que foram determinantes na forma como se perspetiva o trabalho (Aires,
Moreira, & Freire, 2017).

a) Primeira Revolucdo Industrial, surgiu em Inglaterra, devido as profundas
mudancas econdmicas e sociais, no final do século XVIII, inicio do século XIX, tendo
sido fortemente marcada pela introducdo da maquina a vapor na indastria téxtil e

locomotiva;

b) Segunda Revolugdo Industrial, iniciou-se na segunda metade do século XIX, e
terminou durante a Segunda Guerra Mundial e destacou-se pela chegada da luz elétrica
as fabricas, pela implementacdo do relégio nas fabricas, possibilitando assim melhores
condigdes de trabalho, essencialmente pela maior consciéncia no controlo do tempo de
trabalho. Para além disso, mudou por completo todo o processo produtivo, isto €, o0s
produtos deixaram de ser manufaturados e passaram a ser maquino-faturados, o que
permitiu a produ¢do em massa, colocando mais produtos no Mercado e a um pregco mais
atrativo. Face a estas novas circunstancias, as pessoas tiveram de se adaptar a este novo
quadro de exigéncias e a aprender a manusear maquinas que até entdo nunca tinham sido
utilizadas, originando dessa forma uma crescente monetariza¢cdo da economia, assim

como o alargamento dos mercados consumidores.;


https://www.infopedia.pt/$processo-produtivo?intlink=true

c) Terceira Revolucdo Industrial ocorreu em meados do século XX, mais
concretamente a partir da década de 1950, devido a globalizagdo, ao desenvolvimento das
novas tecnologias e & emergéncia de uma sociedade baseada no conhecimento e na
criatividade. Nesta altura, diversos campos do conhecimento sofreram alteracdes e

impuseram novas formas de entender o mundo; e

d) Dado este grande boom, era expectdvel o aparecimento de uma Quarta
Revolucéo Industrial, sendo que inovagdo, eficiéncia e customizagdo acabaram por ser
palavras-chave que melhor definem esta nova vaga (Portal da Industria, 2022). A quarta
revolucdo industrial (14.0), alterou a forma como trabalhamos e nos relacionamos com o
meio em que vivemos, incorporando tecnologias no processo produtivo (Aires, Moreira
& Freire, 2017; Schwab, 2017), Para além disso, a prética de novas formas de
flexibilidade no trabalho, segundo Venkatesh e Johnson (2002) permitiram, também a
realizacdo de diversas tarefas profissionais a partir de qualquer local, utilizando um
computador, smartphone, ou até mesmo plataformas virtuais de meetings, alterando dessa
forma aquilo que eram os padrBes classicos do trabalho presencial. As organizacGes
deixaram de ter individuos restritos a um local de trabalho, permitindo-lhe demonstrar as
suas iniciativas e sobretudo aprofundar, desenvolver, aperfeicoar habilidades, assim como
realizar as suas tarefas profissionais em qualquer local ou momento do dia, comegando-

se assim a olhar para o futuro do trabalho com outros olhos

Preparamo-nos assim para uma nova revolucdo industrial (15.0), assente em
aspetos qualitativos e de lifestyle, ligados ao ambiente e a cultura e a tudo aquilo que tem
por detrds a aposta no desenvolvimento sustentdvel. Conforme refere Pedro Matias,
presidente do Centro de Interface e Tecnologia (1ISQ), numa entrevista dada ao Diario de
Noticias (2022), “as empresas ja ndo escolhem as pessoas. Sdo as pessoas que escolhem
as empresas”’, dando a entender que esta nova 5.2 Revolucdo Industrial é, sobretudo, uma

"revolucdo cultural™ no modo de estar na industria.

Assim, é fundamental que as empresas, percebam que para garantir o desejado
sucesso organizacional, precisam continuamente de desenvolver competéncias
individuais e institucionais, investimento que gerara uma forca de trabalho capaz de
aprender e aplicar os seus novos conhecimentos no dia a dia, gerando continuas melhorias
e inovacOes e, por consequéncia, a desejada vantagem competitiva sustentavel (Senge,
2012a, 2012b).
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1.2. Conceito de teletrabalho

Com a prética de novas formas de flexibilidade no trabalho, o avanco acelerado
da tecnologia, a facilidade em obter e usar informagdes, levou a mudangas radicais nas
estruturas organizacionais e nos metodos de trabalho dos individuos (Harpaz, 2002).
Assim, ainda que em minoria, o teletrabalho passou a ser uma realidade adotada por

muitos paises do Mundo, mesmo antes da pandemia Covid-19.

Segundo o artigo 165.° do Codigo do Trabalho (CT) (2022), o teletrabalho
consiste na prestacado de trabalho em regime de subordinacéo juridica do trabalhador a
um empregador publico, em local ndo determinado por este, através do recurso a
tecnologias de informacdo e comunicacdo. Na pratica, o teletrabalho é um acordo que
permite ao colaborador exercer as suas fungdes e responsabilidades e demais atividades

autorizadas, em local de trabalho homologado em qualquer lugar.

Importa real¢ar que conforme o artigo 169° do CT “o trabalhador em regime de
teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos demais trabalhadores, nomeadamente
no que se refere a formacgdo e promocao ou carreira profissionais, limites do periodo
normal de trabalho e outras condi¢cfes de trabalho, seguranca e saude no trabalho e
reparacao de danos emergentes de acidente de trabalho ou doenga profissional”. Ainda
segundo 0 mesmo artigo, no que concerne a formacao profissional, “o empregador deve
proporcionar ao trabalhador, em caso de necessidade, formacdo adequada sobre a
utilizacdo de tecnologias de informacdo e de comunicagdo inerentes ao exercicio da
respetiva atividade”. Para além do que foi suprarreferido “o empregador deve também
evitar o isolamento do trabalhador, nomeadamente através de contactos regulares com

a empresa e os demais trabalhadores”.

Embora se trate de uma nova forma de ver a pratica do trabalho, segundo Khoury
(2009), este afeta trabalhadores individuais, organizacdes e a propria comunidade de
vérias maneiras, tendo, portanto, vantagens e desvantagens associadas. E 6bvio que a ndo
presenca fisica no tempo e espacgo de trabalho de um ou mais trabalhadores, cria uma
mudanca assinalavel da estrutura e dindmica organizacional, com implicagdes de maior
ou menor significado em diferentes partes interessadas, nomeadamente no trabalhador,
nas chefias, nas equipas de trabalho, na empresa como um todo, nas familias e mesmo na

comunidade mais alargada. Deles daremos nota de seguida.
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1.2.1. Vantagens para os colaboradores

Uma das vantagens associada a préatica do teletrabalho, prende-se com a questdo
do tempo de deslocacdo e despesas em viagens (Ansong & Boateng, 2017, 2019; Ansong,
Boateng, Boateng, & Effah, 2016). De facto, estar em teletrabalho reduz a necessidade
de o colaborador perder longas horas no transito, em viagens de e para o trabalho,
reduzindo dessa forma o stress e a fadiga, e contribuindo para uma melhor qualidade de
vida (Hunton, 2005). Para além disso, possibilita que os individuos possam gerir melhor
0 seu tempo, através de horarios de trabalho flexiveis, isto porque segundo Harpaz (2002),
permite que a atividade de trabalho ocorra a qualquer hora do dia ou da noite, aumentada

por um uso mais eficiente de equipamentos tecnoldgicos.

Tendo em conta que os colaboradores acabam por ter uma maior flexibilidade e
autonomia na decisdo do tempo diario a alocar as suas responsabilidades, aumenta
também aquilo que é a sua independéncia, j& que a auséncia de supervisdo direta e
presencial, acaba por amplificar o nivel de responsabilidade do individuo dentro da
organizagao e, intensificando-se ainda mais para quem executa teletrabalho, sentindo
concomitantemente uma menor pressdo sobre as tarefas que tém de realizar (Crandall &
Gao, 2005; Nosek, Mandviwalla & Kock, 1998).

Esta prética permite também que os individuos se sintam mais motivados e
aumentem assim a sua produtividade (Apgar, 1998; Baruch & Nicholson, 1997; Bélanger,
1999; Pyoria, 2011, Sousa-Uva, Sousa-Uva, Sampayo et al., 2021) e em contrapartida
aumentem o seu bem-estar. Bailey e Kurland (2002), assim como Aguilera, Lethiais,
Rallet e Proulhac (2016), declaram também que, em quase todos 0s artigos empiricos que
examinaram, trabalhar em casa estava associado a uma maior produtividade por parte dos

teletrabalhadores.

N&o é também despiciente a poupanca que pode originar, o ndo ter de se deslocar
em transporte privado ou publico, principalmente quando o preco dos combustiveis
aumenta repetidamente devido a uma qualquer tensao internacional, como é o caso do
inicio da guerra entre a RUssia e a Ucrania a 24 de fevereiro de 2022. Poder trabalhar em
qualquer lugar (desde que conectado as redes de comunicacao), assim como personalizar
0 espaco de trabalho de acordo com as necessidades de cada um, pode ser uma vantagem

bastante evidente.
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1.2.2. Desvantagens para os colaboradores

Embora existam inimeras vantagens na adocao do teletrabalho por trabalhadores
individuais, também existem algumas desvantagens (Harpaz, 2002; Skora, & Poehlmann-
Tynan, 2020):

- Sentimento de isolamento

Os profissionais que exercem o teletrabalho relatam que, muitas vezes acabam por
sentir um sentimento de isolamento, aumentando assim os problemas psicossociais
devido a falta de contato diario no local de trabalho. Pessoas que experienciaram o
isolamento, soliddo, sentem-se como estranhos sempre que entram na organizacao para
cumprir vérias tarefas necessarias (Bussing, 1998; Harpaz, 2002). Relatam também que
sentem falta de conversar com outras pessoas ou de partilhar as suas conquistas. Neste
sentido, trabalhar em casa pode prejudicar a capacidade do individuo de influenciar outras
pessoas e eventos no local de trabalho, intensificando-se nas que tém uma forte

necessidade de interagdo social e de uma vida social extensa.

- Dificuldade em separar a vida pessoal e profissional

A facil transicdo de aspetos relacionados com a casa para questdes de trabalho (e
vice-versa), pode potencialmente ser um problema para os teletrabalhadores. Entre outras
coisas, isso decorre da falta de limites entre os dois dominios. Em circunstancias normais,
sair de casa para ir trabalhar fornece um espaco entre as duas fungdes. Sem limites claros,
é provavel que os membros da familia sintam que a pessoa que trabalha em casa esta
constantemente disponivel para as suas necessidades, e isso prejudica a eficiéncia do
colaborador. Embora o equilibrio entre trabalho e vida pessoal seja frequentemente
relatada como um dos principais fatores de interesse para o trabalho autbnomo em casa,
0 contexto concreto precisa de ser qualificado (Tremblay & Thomsin, 2012), uma vez que
héa riscos de um conflito trabalho-familia mais forte (Felstead & Jewson, 1999; Taskin &
Vendramin, 2004), ha intrusdes indesejadas e indefinicdo de limites entre o trabalho e o
resto da vida (Boden, 1999). Também Christensen (1987) indica que o teletrabalho pode
criar um conflito trabalho-familia por causa da presenca de material de trabalho na casa

e porque os membros da familia podem interferir no trabalho.
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- Autodisciplina

A autonomia concedida aos teletrabalhadores levanta a questéo da autodisciplina,
sendo esta definida como a capacidade de um individuo trabalhar de acordo com um
cronograma autoimposto. Este problema pode levar ao vicio com o trabalho, onde o
individuo ndo sabe quando parar de trabalhar, podendo dessa forma levar ao “Sindrome
da super disponibilidade” (traduzido do inglés Over-availability syndrome). Esta
sindrome caracteriza-se pelo facto dos individuos que trabalham em casa, muitas vezes
se verem atormentados por colegas fora do horario normal laboral aceite. Mesmo que as
pessoas estejam cientes de que os horarios de trabalho devem ser respeitados, tende a ver
uma sensac¢do de que se pode ligar para o teletrabalhador a qualquer hora quando ha um
assunto "urgente" que precisa de atencao.

- Falta de apoio profissional

Quando um individuo enfrenta problemas no local de trabalho, ha sempre uma
equipa de suporte. Em casa, esse tipo de suporte ndo esta disponivel de imediato e dessa
forma o trabalho em si pode ser afetado e o cumprimento das suas tarefas pode ser

atrasado ou prejudicado.

- Questoes legais

A maior parte da legislacdo ainda hoje ndo cobre os problemas especificos
levantados pelos novos acordos de trabalho flexiveis. 1sso pode fazer com que haja uma
exploracdo das lacunas existentes nos regulamentos que regem as relacbes de trabalho
adequadas e dessa forma afetar o trabalhador em termos de relacdes empregado-

empregador ou até mesmo questdes relacionadas com seguros.
1.2.3. Vantagens para as organizagoes

Importa salientar que a aplicacdo do teletrabalho tem também beneficios a nivel
organizacional, conforme nos afirma Harpaz (2002). De facto, trabalhar remotamente
permite as organizac¢Bes ter uma maior disponibilidade de recursos humanos e dessa
forma aumentar as possibilidades de emprego. Os trabalhadores podem ser facilmente
alocados a uma organizagdo, onde quer que vivam, de qualquer lugar do pais e até mesmo
além-fronteiras. Possibilita também que determinados grupos de individuos qualificados
que eram fisicamente inacessiveis no passado, como pais de criangas pequenas, pessoas

com deficiéncia ou mais velhas, e aqueles que tém de lidar com outras questdes de familia,
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cultura ou pura distancia fisica, possam fazer parte das organizacfes. Para além disso,
permite reduzir significativamente os niveis de auséncias dos colaboradores, isto, porque
criangas doentes, assuntos urgentes ou mas condic@es climatéricas ja ndo sdo mais motivo
para atraso ou auséncia, nem atrasam as tarefas do trabalho. O teletrabalho permite ainda
economizar no custo de alugueres, nos imoveis, nos impostos, e na propria manutengdo
da organizacdo, isto porque, as entidades podem manter escritorios menores e, assim
segundo Yu, Burke e Raad (2019), reduzir os custos sem afetar o desempenho
organizacional e o nimero de colaboradores. E através da criacio de condicdes de
trabalho mais atraentes que, segundo Pratt (1993), possibilitam ainda mais o aumento da
motivacdo do trabalhador, remetendo-nos para a criacdo de uma imagem positiva da
organizacgdo, isto porque uma organizacdo que facilite o teletrabalho é percebida
positivamente pelo publico como moderna e progressista, uma vez que faz uso de novos

métodos de trabalho.
1.2.4. Desvantagens para as organizagoes

Embora tenha algumas vantagens associadas, a verdade é que mudar para um
sistema que muitas empresas nao estavam habituadas, requer mudancas e investimentos
necessarios. Neste sentido e mantendo a linha de pensamento de Harpaz (2002), € possivel

enumerar algumas desvantagens:

- Investimento em formacdo e novos métodos de supervisao

O teletrabalho requer novas e melhores competéncias (upskilling e reskilling) e
métodos de supervisdo que contrastam com o tipo de gestdo tradicional, isto porque é
necessaria uma nova abordagem que seja mais descentralizada e igualitaria. Também
segundo lllegems, Verbeke ¢ S’Jegers (2001), e Aguilera Lethiais, Rallet e Proulhac
(2016), a adocdo de praticas de teletrabalho muitas vezes requer mudancas na organizacao
do trabalho o que podem constituir uma barreira, visto que as organizacGes podem néo

estar suficientemente preparadas para dar esse passo tdo grande.

- Possiveis danos ao comprometimento/identificacdo com a cultura organizacional

O local de trabalho fixo pode potenciar a criagdo de um maior senso de lealdade,
identificacdo e compromisso com e para a organizacao e os seus objetivos. Neste sentido,
a distancia, torna-se mais dificil controlar, influenciar e incutir a cultura organizacional,

assim como 0 Compromisso.
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- Custos envolvidos na transi¢édo para o teletrabalho

Esta nova pratica de experienciar o trabalho acaba por ter alguns custos
associados, nomeadamente na compra de equipamentos especificos para o trabalhador,
assim como o fornecimento de suporte técnico em casa sempre que ele for necessario.
Assim, devem ser feitos investimentos em tecnologia da informacdo e comunicacéo e
infraestrutura de rede para permitir a realizagéo do teletrabalho. Devem ser desenvolvidas
politicas para proteger os recursos da empresa (Ansong & Boateng, 2017; Gajendran &
Harrison, 2007).

- Questoes legais

As organizagdes devem levar em conta varias questdes legais que podem surgir
como resultado da transicdo para o teletrabalho. Entre outros, estes podem incluir
questdes como: o seguro dos trabalhadores; as horas de trabalho e horas extras,
estabelecer feriados, licencas médicas e confidencialidade. A organizacdo também é
confrontada com a questdo da seguranga de dados durante o teletrabalho (Crandall e Gao,
2005).

Importa realcar que poucos sdo os autores que realcam beneficios do teletrabalho
para a sociedade a longo prazo. No entanto, para Harpaz (2002) este tipo de trabalho,
permitird uma melhoria na qualidade do meio ambiente, isto porque, a diminui¢do nas
viagens de, e para o local de trabalho, reduzirdo substancialmente a poluigdo causada
pelos meios de transporte. Nesta mesma linha de pensamento, a reducdo do trafego nas
estradas permitird diminuir potenciais acidentes rodoviarios. Para além disso, para a
economia local, trabalhar a distancia poderd ajudar a reduzir os investimentos nos
municipios, como por exemplo, em infraestrutura de transporte, reparacdo rodoviéria e

eletricidade.

Com a pandemia fomos obrigados a reorganizar as nossas vivéncias tanto pessoais
como profissionais, sendo que para muitos o teletrabalho passou a ser uma nova rotina.
De facto, como foi supracitado, este tem vantagens e desvantagens associadas,
impactando também naquilo que foi a satisfagdo e bem-estar no trabalho, assim como no
equilibrio entre as maltiplas esferas da vida privada e profissional. Neste sentido, o
préximo capitulo focar-se-a precisamente nestes ultimos dois pontos, tendo por base

dados referentes a antes e durante a pandemia.
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CAPITULO 2 - WORK-LIFE BALANCE E TRABALHO
ANTES E DURANTE A PANDEMIA
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Os equilibrios entre as diferentes esferas da vida passaram a ser uma preocupacgao
crescente desde a segunda revolucédo da satde nos anos 70 (Mclintyre, 1994), mas s6 agora
(depois de uma crise séria provocada por uma Pandemia), se tornaram parte da agenda
dos responsaveis de Recursos Humanos. Assim, com este capitulo pretende-se abordar a
satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, explorando diversos estudos referentes ao antes

e depois da pandemia.

2.1. Satisfagcdo e bem-estar no trabalho

Durante muito tempo, na historia da Humanidade, a preocupagdo com a satisfacéo
e bem-estar no trabalho foram quase nulas, algo que mudou consideravelmente nas
ultimas décadas. Locke (1969) e Marqueze, & Moreno (2005) definem o conceito de
satisfacao no trabalho como sendo “o estado emocional prazeroso resultante da avaliagao
do seu trabalho”. Por sua vez, Robbins e Coulter (2007) e Weiss (2002), consideram que
a satisfacdo no trabalho se refere as atitudes que os colaboradores tém perante as suas
funcdes e local de trabalho. Estas duas definicdes complementam-se e a verdade € que 0s
autores consideram que a satisfacdo no trabalho é algo muito importante para o
desenvolvimento das organizac6es, bem como para a evolugéo profissional e pessoal dos
colaboradores, tendo forte influéncia na motivacéo, na produtividade e no comportamento

de cada colaborador.

A Ordem dos Psicologos Portugueses (OPP), refere que as empresas e as
organizagOes dependem cada vez mais de trabalhadores que funcionem ao seu mais alto
nivel, que se envolvam e se entusiasmem com o trabalho, gerando ideias criativas e
inovadoras que facam com que estas se mantenham ativas num mercado muito

competitivo.

Uma pesquisa divulgada pela Harvard Business Review (2017), afirma que as
empresas que investem em Recursos Humanos possuem desempenho até 51% superiores
as outras que ndo o fazem, melhorando dessa forma o desempenho dos colaboradores, 0
relacionamento interpessoal, a sua qualidade de vida no trabalho e ajudando na atragdo
de profissionais talentosos. Neste sentido, segundo Srivastana e Kanpur (2014),
Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definida como sendo “o nivel de satisfacéo,
motivacao, envolvimento e compromisso que os individuos experimentam em relacéo as

suas vidas no trabalho”.
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As organizacgdes que estejam interessadas em melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores geralmente tentam incutir nestes, os sentimentos de
seguranga, equidade, orgulho, democracia interna, propriedade, autonomia,
responsabilidade e flexibilidade. Segundo Abreu, Borges e Queirds (2019), num artigo
relacionado com a eficacia dos programas de promocao de satde nos locais de trabalho,
referem-nos que o local de trabalho influencia diretamente o nivel fisico, mental,
econdmico e social dos colaboradores e, consequentemente, das suas familias,

comunidades e sociedade.

De acordo com a OMS - Organizacdo Mundial de Saude (2020), um Local de
Trabalho Saudavel é aquele em que todos os membros da organizacdo, cooperam com
vista ao melhoramento continuo dos processos de protecdo e promoc¢do da saude, da

seguranca e do bem-estar.

De facto, problemas de salde psicoldgica e stress ocupacional, podem trazer para
as organizacOes efeitos adversos no gque toca a diminuicdo da motivacdo, desempenho e
produtividade, bem como compromisso dos colaboradores com a organizacéo e trabalho.
Pode também fazer aumentar o absentismo e os custos com a saude. Por sua vez, pode
aumentar a rotatividade dos colaboradores, ndo mantendo uma imagem positiva e
favoravel da organizacdo. Assim, o departamento de recursos humanos tem um papel
fundamental nas organizacGes, visto ter influéncia direta e/ou indireta na motivacao e
satisfacdo dos colaboradores, através das politicas e praticas implementadas. Neste
sentido, apostar em politicas e praticas organizacionais eficazes podem motivar e
satisfazer os trabalhadores; melhorar o trabalho em equipa e comunicacdo; reduzir o
stress organizacional e melhorar o relacionamento dentro e fora da organizacdo
(Srivastava & Kanpur, 2014).

Ainda assim, Locke (1976) e Freitas (2019) referem que a satisfacdo no trabalho
pode gerar consequéncias tanto para o individuo como para a organizacao, afetando
aspetos comportamentais e a sade fisica e mental do trabalhador. Estar ou nédo satisfeito
em relagdo ao trabalho incorre em consequéncias diversas, sejam elas no plano pessoal
ou profissional, afetando diretamente o comportamento, a salde e o bem-estar do
trabalhador. Nesse contexto, para uma organizagdo se apoiar nos seus recursos humanos,
é indispensavel que o trabalhador se sinta satisfeito com o seu trabalho, pois so assim ira

estender todos os esforgos nas suas tarefas para atingir os objetivos organizacionais e
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proporcionar um melhor atendimento ao cliente, que, ultimamente, trard lucro para a
empresa (Sibhoko & Bayat, 2019). So consideraveis as razées apontadas pelos autores
para que os colaboradores estejam satisfeitos no trabalho. Delas daremos nota de seguida.

Dos autores que se dedicaram a estudar a satisfagéo no trabalho, alguns apontam
a existéncia de diversos fatores inerentes as organizacGes que se podem traduzir em

trabalhadores satisfeitos, nomeadamente:

a) Uns defendem que as remuneragdes, a autonomia dada aos trabalhadores e a
seguranca impactam a satisfacdo (Sarker & Ashrafi, 2018).

b) As condicGes e 0 ambiente de trabalho, o reconhecimento e os relacionamentos
com os colegas e o com os lideres derivam num trabalhador satisfeito, pois
preenchem uma necessidade de interacdo social que é inata ao ser humano
(Mahajan & Kumar, 2018; Sinhdz & Kumar, 2012). Importa salientar que um bom
relacionamento com os colegas de trabalho é fundamental para o bem-estar
individual e geral dentro de uma empresa, pois, além de os trabalhadores
investirem muitas horas, diariamente, interagindo com os colegas, cada vez mais,
as organizacOes recorrem ao trabalho em equipa para resolugdes de problemas e

alcance de objetivos (Mesmer-Magnus & Dechurch, 2009).

c) Outros autores afirmam ainda que esta é (a satisfacdo no trabalho) de grande
importancia em nivel organizacional, pessoal e profissional, pois as suas pesquisas
revelaram que existe um elo entre um trabalhador satisfeito, a sua lealdade e o
comprometimento para com a organizagdo, assim como um melhor
relacionamento com os clientes afetando, também, positivamente, a satisfacéo

com a sua propria vida (Sarker & Ashrafi, 2018).

Além disto, Locke (1969), afirma que o trabalho faz com que os individuos
aprendam a conviver com outras pessoas, ponham a prova as suas capacidades de
entreajuda, mas também de liderancga e que possam através dessas capacidades aumentar
a autoestima, a satisfacdo e a realizacdo profissional. E de salientar que muitas destas
capacidades sdo inatas, no entanto, existem outras que se vao adquirindo ao longo do

nosso desenvolvimento enquanto seres humanos.
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2.2. Equilibrio entre as multiplas esferas da vida privada e profissional

O equilibrio entre o trabalho e a multiplas dimensdes da vida privada (WLB), é
definido pela Eurofound (2021) como sendo “o estado de equilibrio satisfatdorio entre o
trabalho e a vida privada de um individuo, como forma de garantir que o trabalho seja
sustentavel para todos”. Segundo Green (2004), este é alcancado, quando o direito do
individuo a uma vida preenchida dentro e fora do trabalho pago, é por norma aceite e
respeitada, para mutuo beneficio do individuo, do trabalho e da sociedade. Importa realcar
que este equilibrio € comum a todos e tera de ser definido por cada pessoa, tendo em conta
as suas proprias expectativas, relativamente ao que considera ser o tempo e o esforco que
devera dedicar a cada uma destas areas. Como nos confirma o Manual de Capacitacéo e
Informacg&o sobre Género, Raga, Pobreza e Emprego: OIT 2012, a auséncia de medidas
de conciliacdo produz consequéncias negativas a médio e longo prazo que extrapolam a
esfera do individuo, tendo, portanto, impactos econémicos quee afetam as trajetorias de
crescimento e desenvolvimento dos paises. Eis cada um desses impactos segundo

diferentes alvos.

- Para trabalhadores/as:

TensOes entre o trabalho e a vida familiar restringem severamente as opcdes
disponiveis as trabalhadoras, pois, em muitos casos, acabam por optar entre 0 emprego
ou os cuidados com a familia, colocando-as na inatividade, ou a combinar de uma maneira
que implica grandes custos em termos da qualidade do emprego: trabalhos informais ou
de tempo parcial, muitas vezes precarios e mal remunerados. As mulheres tém menos
tempo ou recursos para investir na sua formacdo e progressao profissional. Os homens,
por outro lado, tém poucas possibilidades de participar da vida familiar, pois a maior parte

das medidas de conciliacao sdo direcionadas as mulheres.

Ademais, sofrem discriminacdo quando assumem as responsabilidades familiares,
pois nestes casos ndo sdo considerados bons profissionais, na medida em que ndo se
encaixam na nocdo de trabalhador ideal, totalmente disponivel para o mercado de
trabalho. Existem de facto, questdes culturais bastante enraizadas na sociedade que
tornam mais dificil uma igualdade de género na distribuicdo do papel de homens e
mulheres, ndo devendo, contudo, deixar de ser um objetivo importante dos gestores de

recursos humanos, a equidade e oportunidades iguais para cada trabalhador.
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- Para as familias:

A dificuldade de conciliar o trabalho e as responsabilidades familiares pode
influenciar na decisdo de ndo ter filhos/as ou adiar a maternidade/paternidade. Além
disso, esta dificuldade de conciliacdo e a lacuna de politicas publicas voltadas para a
esfera dos cuidados tém impactos sobre as pessoas que deles necessitam, como as
criancgas, as pessoas idosas e as pessoas doentes que acabam por néo receber o cuidado

que precisam.

- Para as organizac0es:

A tensdo entre trabalho e responsabilidades familiares pode diminuir a
produtividade e gerar absentismo, acidentes de trabalho e uma maior rotatividade. Os
atrasos e os problemas de qualidade séo outras consequéncias dessa tensdo, que poderiam

ser evitadas com a implementacdo de medidas de apoio.

E importante realcar que o equilibrio é fundamental tanto para os trabalhadores,
como para as familias e proprias organizagdes. Trata-se de um ciclo que se for mal gerido,
pode acarretar graves consequéncias que impactam negativamente nas pessoas, nos

processos e na sociedade.

Assim, e apds uma breve descri¢do e analise dos conceitos supracitados e como
forma de tornar mais claro este ponto, optou-se ainda por dividir este capitulo em dois
momentos: a) Antes de Margo de 2020 | Trabalho / Work-life- balance; b) Durante a

Pandemia | Trabalho / Work-life- balance.

Importa salientar que embora se trate de um tema bastante atual, poucas séo as
investigacdes que se focam apenas nestas tematicas, pelo que foi essencial recorrer a

varias fontes, que permitissem dar suporte conceptual a este estudo.
2.2.1 Antes de marco de 2020 | Trabalho / Work-life balance

Conforme citado anteriormente, no mercado de trabalho atual, j& ndo sdo apenas
as questdes salariais ou a progressdo de carreira que definem o qudo aliciante um desafio
profissional podera ser. Parece que cada vez mais existe a procura por uma melhor
qualidade de vida, tanto nas multiplas esferas da vida privada como no trabalho. Embora
estejamos num mundo cada vez mais tecnoldgico, a quantidade de profissionais que

exerciam as suas fungdes de forma virtual antes de 2020, ainda era muito reduzida. Ao

23



analisarmos o Figura 1 e recuando ao ano de 2015, a Fundacéo Europeia para a Melhoria
das Condic¢6es de Vida e de Trabalho colocava, face aos restantes paises da UE, Portugal
a ocupar o vigésimo segundo lugar, com apenas 11% dos profissionais em trabalho

remoto, sendo que desses 11%, apenas 2% € que o faziam a titulo permanente.

Figura 1
Pessoas empregadas a trabalhar em casa no ano de 2015 (em %)

B Regular home-based telework  ®High mobile TICTM ¥ Occasional T/ICTM

Fonte: Fundagéo Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e de Trabalho (2015)

Em 2019 essa tendéncia foi crescendo, sendo que 6,5% da populacéo ja tinha a
casa como local habitual de trabalho. Digno de nota é possivel verificar o aumento da
tendéncia de trabalho remoto relativamente aos paises do Sul que habitualmente séo

comparados com Portugal na EU, como sdo exemplo Espanha, Grécia e Italia (Figura 2).

Figura 2
Pessoas empregadas a trabalhar habitualmente em casa em 2019 (% do emprego total)
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Fonte: EUROSTAT (2020)
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Importa realcar que embora se tratasse de uma percentagem ainda bastante
reduzida, a verdade é que Portugal se encontrava acima da média da Unido Europeia (1.1
ponto percentual), estando mesmo a frente de paises historicamente mais desenvolvidos
como a Alemanha (5,2%) e a Italia (3,6%), mas atrds de paises como a Estonia e a
Eslovénia, com valores muito interessantes neste ranking, tendo em conta que partiram

de um grau de desenvolvimento mais baixo.

Desta forma e tendo em conta as figuras anteriormente apresentadas, é possivel
verificar que ainda assim existia um escasso nimero de profissionais que exerciam o seu
trabalho em casa. Em 2019, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) acreditava

que este fendmeno podia ser explicado:

a) pelo facto de as empresas ainda serem baseadas numa cultura
organizacional mais resistente a mudanca;

b)  por terem ferramentas e dispositivos de Tecnologia de Informacédo (TI)
inadequados;

C)  por existirem muitos processos morosos baseados na utilizacéo de papel;
d) pela auséncia de competéncias e recursos de formacdo para apoiar as
equipas que transitam para o teletrabalho;

e) pela caréncia de orientagcdes internas sobre salude e seguranga para 0S
postos de trabalho no domicilio;

f)  pelo facto da legislacdo laboral das pessoas que se encontram em
teletrabalho ndo ser igual aos/as trabalhadores/as que trabalham no escritério; e
g)  por ainda existir uma grande preocupacgdo sobre seguranga de dados e
problemas de privacidade.

No que diz respeito ao nimero de horas trabalhadas por semana, segundo a
Organizagdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE), o horério
médio de trabalho efetivo foi de 40,8 horas em 2019 (Figura 3). Segundo relatério da OPP
(2020) os empregados a tempo inteiro em Portugal trabalham mais horas do que a média
europeia. Em termos de horas efetivamente trabalhadas, Portugal é o sexto pais com
horarios de trabalho mais extensos, entre os 18 Estados-membros incluidos nesta

avaliacdo sobre o emprego - Employment Outlook 2021.
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Figura 3
Ndmero médio de horas trabalhadas por semana nos paises da OCDE 1995/2005/2019

Horario médio semanal a tempo inteiro
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Na verdade, o nimero de horas trabalhadas por semana tinha um forte impacto
naquilo que era a satisfacdo e bem-estar dos mais diversos profissionais. Também de
acordo com a primeira edi¢do do Observatério Europeu da Mobilidade promovido pela
consultora Boston Consulting Group e pela empresa de inquéritos IPSOS, os portugueses
gastam, em média, 8h11 por semana em transportes nas areas metropolitanas, para irem

trabalhar, durante os dias Uteis, acabando por perder tempo de lazer e de descontracéo.

Isto, sdo de facto nimeros interessantes de analisar tendo em conta o nimero de
horas gastas e sabendo que o teletrabalho proporciona essa quebra. Analisaremos de

seguida a realidade durante o periodo pandémico.
2.2.2. Trabalho / Work-life balance | Durante a Pandemia

A crise pandémica que emergiu no final de 2019 em Wuhan, provincia de Hubei,
na China, alastrou-se, sem limites e fronteiras, a nivel mundial e, deparamo-nos com um
cenario sem controlo, promovendo a instabilidade e a incerteza. Portugal, infelizmente
ndo foi excecdo, originando preocupacgdo e medo, entre a populacdo portuguesa. Visto
tratar-se de um virus, invisivel aos olhos humanos, subitamente, fomos obrigados a mudar
as nossas rotinas e, adotar medidas nunca vivenciadas, ensinando-nos que, mesmo em

situacbes adversas, conseguimos continuar a ser produtivos e a responder,
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simultaneamente, as tarefas familiares e profissionais. Alguns estudos na area da
neuropsicologia clinica evidenciam a necessidade do cérebro em ter rotinas, pelo que a
sua auséncia pode ter efeitos adversos (Rock, Siegel, Poelmans, & Payne, 2012). De facto,
é possivel afirmar, tendo em conta uma pesquisa global realizada pela Robert Walters
(2022), que a produtividade no trabalho em Portugal, aumentou com a pandemia, devido
a, entre muitos fatores, a maior flexibilidade nos horérios de trabalho, mais autonomia e

menos tempo perdido em deslocacBes para o escritorio.

Como forma de tentar controlar a situacdo do contégio, institui-se, ainda, a
preferéncia pelo recurso ao regime de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o
permita. Assim verificou-se em Portugal uma expansdo significativa do nimero de
trabalhadores que passaram a desenvolver a sua atividade profissional em casa, passando

a registar-se 13,9%, face aos 6,5% registados no ano anterior e 5,6% em 2011 (Figura 4).

Figura 4

Pessoas empregadas a trabalhar em casa no ano de 2020 (em % do emprego total)
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Fonte: EUROSTAT
Segundo o documento oficial da Ordem dos Psic6logos Portugueses (OPP), criado

em novembro de 2020, embora a pandemia tenha permitido gastar menos tempo e haver

um menor gasto nas deslocacbes para o trabalho, houve uma maior dificuldade em

conseguir separar aquilo que era a vida profissional, da vida pessoal, fazendo com que

essas esferas ficassem cada vez mais indissociaveis entre si, afetando dessa forma a

qualidade de vida.

Este equilibrio ¢ um “desafio dificil, sobretudo quando os empregadores sdo
inflexiveis, quando existe uma sobrecarga de trabalho (doméstico ou profissional),

quando é necessario ter dois empregos ou trabalhar mais horas para garantir a seguranca
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economica”. As pessoas foram obrigadas a ter um menor contacto presencial,
aumentando dessa forma o isolamento social. Para além disso, passaram a ter gastos
acrescidos com a energia, Internet, computadores ou outros elementos que eram
necessarios para trabalhar em casa. Houve de facto, alteraces abruptas na forma de gerir
o dia-a-dia, pois nem os colaboradores, nem as proprias organizacoes estavam preparadas

e adaptadas para uma mudanca tdo radical e repentina.

No que toca ao nimero de horas trabalhadas durante a semana, era expectavel
uma quebra face aos anos anteriores, devido ao facto de muita gente se encontrar em lay-
off, entendido como sendo a “reducéo temporaria dos periodos normais de trabalho ou
suspensdo dos contratos de trabalho efetuada por iniciativa das empresas, durante um
determinado tempo devido a: Motivos de mercado; Motivos estruturais ou tecnologicos;
Catastrofes ou outras ocorréncias que tenham afetado gravemente a atividade normal da

empresa” (Guia Pratico da Seguranca Social, 2022).

Importa salientar que estas medidas apenas sdo aplicaveis para assegurar a
viabilidade econdmica da empresa e a manutenc¢do dos postos de trabalho (idem). Tendo
por base os dados estatisticos da PORDATA (2022), o horario médio de trabalho efetivo
foi de 32,4 horas em 2021. Embora as pessoas tenham trabalhado menos horas, o
equilibrio entre as maltiplas esferas da vida pessoal e profissional ficou comprometido,
pelo que a qualidade de vida dos individuos também. A European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions: Eurofound (2022), reconhece que o
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal € um dos pilares fundamentais para
avaliar a qualidade de vida dos individuos. O desequilibrio entre as maltiplas esferas é
um risco psicossocial e prejudicial para todos, aumentando assim o stress, a ansiedade e
depressdo assim como o absentismo, burnout e os acidentes de trabalho. Esta realidade

também parece ter influéncia negativa na relacéo e a satisfacdo com o proprio trabalho.

Para além disso, as pessoas que vivem estas interferéncias negativas apresentam
piores niveis de bem-estar e salde, quer a nivel fisico, quer psicolégico. Existem de facto
evidéncias que estes riscos psicossociais constituem, atualmente, uma das maiores
ameagas a Saude Fisica e Mental dos trabalhadores, ao bom funcionamento e

produtividade das organizac6es (OPP, 2020).
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Deverad assim existir um foco redobrado na consciencializacdo e adocdo de
medidas que permitam atenuar estes riscos, ja que de acordo com a Small Business Prices,

Portugal é o pais da Unido Europeia com o maior risco de burnout (Figura 5).

Figura 5

15 Principais Paises Europeus com maior risco de Burnout
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Fonte: Small Business Prices

Também de acordo com um estudo efetuado pela Capital (2022) e explorado pela
Revista Human Resource, revela que 79% dos colaboradores relataram ter sofrido stress
no trabalho nos ultimos 12 meses, 22% disseram sentir stress com muita frequéncia ou
sempre e 45% consideraram deixar um emprego devido ao stress. Ja 53% tiveram colegas
que foram forgados a desistir do trabalho devido ao stress e 49% n&o acham que o seu
lider saberia 0 que fazer se eles conversassem com ele sobre um problema de saude

mental.

E importante que as empresas compreendam que esse equilibrio é fundamental
tanto para os préprios trabalhadores como para o funcionamento e prestigio da mesma. A
Gestdo de Recursos Humanos, tem forte impacto naquilo que € a implementacdo de
politicas organizacionais que ajudem neste equilibrio, promovendo sobretudo o bem-estar
e motivacdo dos colaboradores, ja que sdo eles que agem para que a empresa opere e
consiga obter os resultados esperados. Para além disso, tem um grande impacto nas

organizac@es e nos negocios, de uma forma muito positiva e assertiva.
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Os colaboradores sdo sem duvida a alma das organizacgdes, sao investimentos
necessarios para que estas se mantenham fortes e coesas. Uma vez que estes, por si SO
ndo conseguem enfrentar todos os desafios que a recente crise pandemia trouxe, 0s
profissionais de RH devem ajuda-los a melhorar as suas competéncias digitais e a

organizar o seu bem-estar.

A éarea de Recursos Humanos acaba por ser a area chave que consegue manter a
interacdo social entre os colaboradores, intensificando-se para aqueles que se encontram
a trabalhar remotamente e que a partida terdo uma maior necessidade de interacdo social,
dada as particularidades. A area de GRH deve ajudar as organizacdes a transformar os
seus processos de negécio para o espago digital, melhorando as competéncias dos
colaboradores, fomentando a criagdo de uma cultura de organizacdo adaptada a
digitalizacdo, permitindo dessa forma manter o equilibrio entre a vida pessoal e a vida

profissional, a salde, a motivacdo e a eficiéncia dos colaboradores.

Agora que foram ja abordadas as questdes de WLB antes e durante a pandemia,
importa saber um pouco mais sobre as tendéncias p6s pandemia em termos de politicas
organizacionais, assim como das praticas que se estdo a desenhar ou se pretendem

desenhar para uma intervencdo mais adequada. Delas daremos nota no capitulo seguinte.
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CAPITULO3-POLITICAS E PRATICiAS DE RECURSOS
HUMANOS | TENDENCIAS FUTURAS
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Nunca a qualidade de vida e a saude mental dos trabalhadores foi tdo valorizada
como atualmente. A realidade é que os lideres comecaram a perceber que, sem salde
mental ndo ha salde, e sem salde o potencial dos trabalhadores esta limitado e,
consequentemente, o desenvolvimento da prépria organizacdo. As organizacoes
dependem cada vez mais de recursos humanos que funcionem ao seu mais alto nivel, que
se envolvam e se entusiasmam com o trabalho, gerando ideias criativas e inovadoras que
permitam que estas se mantenham ativas num mercado muito competitivo (Ordem dos
Psicélogos, 2020).

Pierce, Hope, Ford, Hatch, Hotopf e Abel (2020), comparando as pontuac6es do
GHQ12 entre os mesmos individuos, descrevem um agravamento da morbilidade mental
dos participantes (principalmente jovens adultos, mulheres com criangas pequenas).
Pessoas empregadas antes da pandemia também apresentavam em média um aumento

notavel na pontuacdo de mobilidade mental usando o mesmo instrumento.

Segundo Allen, Golden e Shockley (2015, citado por Neves, 2019), com a pratica
do teletrabalho ha uma auséncia fisica no local de trabalho e uma possivel redugéo ou até
mesmo perda dos ganhos que ocorrem no ambiente de trabalho. Assim, é importante que
as organizacGes compreendam que esse equilibrio é fundamental tanto para os proprios
trabalhadores mantendo o compromisso, a motivacao, o desempenho e a produtividade,
assim como para o funcionamento e prestigio da mesma. Num mundo cada vez mais
globalizado, acelerado e competitivo, é essencial que as empresas tenham boas
estratégias, a fim de conseguirem atingir vantagens comparativas face aos concorrentes
de Mercado. De acordo com o Sheppard (2020), as empresas devem preparar-se para
mudancas e turbuléncias no futuro, introduzindo e adotando tecnologias baseadas em

plataformas, e desenvolvendo modelos de negdcio em conformidade.

Importa realcar que antes de se pensar na satisfacdo dos clientes externos e futuros
colaboradores, € necessario pensar no colaborador interno, ja que é ele que age para que
a empresa opere e consiga obter os resultados esperados. Os colaboradores s&o sem
duvida a “alma da organizagdo™, sdo investimentos necessarios para que a empresa se
mantenha forte e coesa e se 0s gestores de ativos humanos tiverem consciéncia disso, a
estabilidade torna-se ainda maior. As organizagdes que consigam proporcionar este
equilibrio podem ter expectativas de maior atratividade e retencéo de trabalhadores, assim
como aumentar a produtividade dos mesmos (Beauregard & Henry, 2009; Sirgy, & Lee,
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2018). Ainda assim, importa salientar que os niveis de conflito entre o trabalho e familia
sO podem diminuir se efetivamente existir uma cultura organizacional, isto €, um padréo
de pressupostos basicos (valores, praticas), que desencorajem os profissionais a estar

sempre disponiveis, que respeitem e valorizem o espaco e a hora privada.

Segundo o artigo 170.° alinea 1 do Codigo do Trabalho, “O empregador deve
respeitar a privacidade do trabalhador, o horéario de trabalho e os tempos de descanso e
de repouso da familia deste, bem como proporcionar-lhe boas condi¢des de trabalho,
tanto do ponto de vista fisico como psiquico”, N0 entanto, grande parte das vezes esse

pressuposto ndo era respeitado.

Recentemente foi aprovada uma lei onde as empresas séo obrigadas a abster-se de
contactar os trabalhadores no periodo de descanso e dessa forma proporcionar um maior
equilibrio entre a vida pessoal e profissional- segundo artigo 199.°-A, alinea 1 do cddigo
do trabalho, 0 empregador tem o dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo
de descanso, ressalvadas as situagdes de for¢ca maior, sendo que a violagdo desta regra
constitui uma contraordenacdo grave (Pablico, 2021). Um dos estudos elaborados pela
CEMS - Community of European Management Schools and International Companie,
divulgado ao jornal Pessoas by Eco.Sapo (2022), afirmou que os profissionais inquiridos
apontam que, na hora de procurar uma nova oportunidade de emprego, um bom equilibrio

entre vida profissional e vida pessoal, é um critério tdo valorizado quanto o salario.

“O nosso estudo revela que, para os profissionais de todo o mundo, embora o
salario seja sempre um fator importante, ndo é determinante. Alcancar um bom equilibrio
entre trabalho e vida pessoal e ter a oportunidade de gerar impacto numa funcéo é mais
importante do que nunca, para colaboradores de todas as idades”, comenta Nicole de

Fontaines, diretora executiva da CEMS, citada em comunicado.

“A medida que regressamos ao escritorio, € num momento em que atrair e reter
os melhores talentos esta no topo da agenda, € importante que as organizacdes oucam

atentamente o que os profissionais mais desejam e ajam de acordo com isso”. (idem)

Importa realcar que em “Portugal, 23% deu primazia ao bom equilibrio entre vida
profissional pessoal (incluindo trabalho flexivel), sendo que o salario ganha por uma
margem minima, mais um ponto percentual, com 24% a colocar o salario no seu top
trés” (Eco.Sapo, 2022).
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Tendo em conta que é uma realidade que veio para ficar, ¢ fundamental que as
empresas tenham consciéncia da importancia do saber desligar e, portanto, ndo exigir
mais do que os colaboradores podem fazer. O estudo “Remote work em Portugal, 20207,
apresentado pela JLL em maio de 2020, revelou que 95% dos inquiridos gostariam de
continuar a trabalhar a partir de casa depois da pandemia, sendo o trabalho remoto de dois

a trés dias por semana a opg¢éo favorita (JLL, 2022).

A Robert Walters (2022) também no seu estudo, concluiu que 96% dos
profissionais em Portugal desejam manter a op¢éo de teletrabalho apo6s a pandemia, sendo
que apenas 4% revelam a preferéncia de voltar para o escritério full-time sem
possibilidade de trabalhar remotamente. Por sua vez, a RH Portugal, no estudo
desenvolvido pela Multipessoal, apelidado de “Necessidades e Expectativas dos
Colaboradores de Empresas em Portugal”, que analisou tendéncias e preferéncias dos
colaboradores de empresas no pais, apontou que o modelo hibrido foi eleito como o
favorito por 40% dos inquiridos, destacando-se o escaldo etario dos 25 aos 34 anos, em

que 48% prefere este regime de trabalho.

“O poder de escolha entre trabalhar em casa ou no escritorio (31%), a poupanca
em tempo e dinheiro (28%), a flexibilidade (25%) e a conciliacdo da vida profissional
com a vida pessoal (25%) séo os principais drivers de quem prefere o modelo de trabalho
hibrido” (idem).

Neste sentido, e dado que alguns colaboradores preferem continuar a trabalhar a
partir de casa, a nova politica de RH deve permitir que os trabalhadores escolham o modo
de trabalho. Os gestores de RH sdo, portanto, encorajados a desenvolver estratégias em
conformidade. Domenico De Masi, soci6logo italiano, conhecido pela sua obra O 6cio
criativo (2000), mas também por outras publicacdes sobre o futuro do trabalho, sustenta
atese de que a digitalizacao e a automacdo permitirdo libertar tempo de trabalho orientado

para a vida pessoal, familiar, cultural e comunitéria.

Com a reorganizacao dos tempos de trabalho e extratrabalho as empresas e 0s

trabalhadores podem ser mais criativos e produtivos.

N&o nos resta dividas que o salario financeiro permite as empresas atrair e reter
os melhores talentos, no entanto, sem um bom ambiente de trabalho e componentes que

facilitem a conciliagdo da vida profissional/pessoal, como a flexibilidade ou
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oportunidades de desenvolvimento pessoal, € expectavel que haja uma maior rotatividade

€ CuStos para as pessoas e empresas.

Assim, existem de facto algumas politicas e praticas que podem ser

implementadas como a seguir se descrevem (RH Magazine, 2022).

- Trabalho flexivel:

O dia de trabalho de oito horas deve ser respeitado. No entanto, a hora de chegada
e saida do trabalho pode ser flexivel e nem sempre tem de ter lugar no escritorio. Neste
momento, todos os empregadores devem estar conscientes de que cumprir um calendario
rigoroso ndo € sinbnimo de produtividade. Flexibilidade horaria, desburocratizacdo de
horarios de entrada e saida permitirdo que os colaboradores possam atender as suas
necessidades pessoais, sempre que seja necessario.

- Implementacéo do teletrabalho sempre que a funcéo o permitir:

As novas geracOes de profissionais estdo a optar por empregos que incentivam o
teletrabalho ou o trabalho a partir de casa. Até a propria Ministra do Trabalho Ana
Mendes Godinho, afirma que é necessario valorizar novas formas de trabalho para atrair
e reter jovens. As novas tecnologias e a especializacdo das pessoas permitem o
teletrabalho para aumentar a produtividade e melhorar o equilibrio trabalho-vida pessoal.
As empresas que encarem este contexto como a sua nova realidade adaptam-se e criam
rotinas de gestdo e acompanhamento das equipas, de forma a promover a ligacdo e o
engagement com a marca. Embora para muitas organizacdes este método de trabalho,
ainda possa ser visto como um bicho de sete cabecas, foi recentemente alterado o artigo
166°-A do CT, onde os trabalhadores com filhos até aos 8 anos passardo a ter direito a
“exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a
atividade desempenhada”, permitindo dessa forma um maior e melhor acompanhamento

as criancas.
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- Ajudas de custo:

De facto, o teletrabalho acarreta com despesas que antes ndo eram tidas em conta.
Muitos trabalhadores, sentiram que essa ajuda ndo era encarregue pelas organizacoes,
pelo que houve a necessidade de alterar o artigo 168° do CT, que nos diz que “o
empregador é responsavel pela disponibilizacdo ao trabalhador dos equipamentos e
sistemas necessérios a realizacdo do trabalho e a interagdo trabalhador-empregador”. Para
além disso, “o empregador deve compensar todas as despesas adicionais que,
comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da aquisicdo ou uso
dos equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizacdo do
trabalho, nos termos do nimero anterior, incluindo os acréscimos de custos de energia e
da rede instalada no local de trabalho em condigdes de velocidade compativel com as
necessidades de comunicacdo de servico, assim como 0s custos de manutencdo dos
mesmos equipamentos e sistemas”. Assim, serd possivel fazer uma boa gestdo do

trabalho remoto, sem grandes consequéncias para o trabalhador no que toca as despesas.

- Aposta em competéncias digitais:

Num mundo cada vez mais BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear and
Incomprehensible), onde as mudancas sdo repentinas, as organizacdes precisam de estar
preparadas para realizar as mudancas e adaptacdes necessarias se quiserem sobreviver as
transformacgdes. Torna-se fundamental garantir que tanto os colaboradores, como 0s
préprios lideres possuam competéncias para utilizar ferramentas colaborativas, como
forma de garantir o cumprimento de objetivos e assegurando simultaneamente que todos

se sintam comprometidos com a organizagao e motivados.

- Garantir o bem-estar e satde mental das pessoas

Numa altura em que houve um maior enfase na satde mental, o salario emocional
emerge como um extra que pode funcionar como uma verdadeira arma de retencdo de
talento, sendo esta uma das conclusdes do webinar comemorativo de um ano de sessdes
do ‘Shall we talk about’, promovidos pela Adecco Training. Cada vez mais 0s
colaboradores procuram e valorizam empresas que se interessem em proteger o seu bem-
estar emocional, que Ihes proporcionem uma boa relacéo entre o trabalho e a vida pessoal,
gue criem mecanismos gque permitam acompanhar e monitorizar o desenvolvimento deste
topico (Publico, 2022).
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E, por isso, importante que as empresas tenham um foco mais direcionado para a
felicidade e qualidade de vida dos seus colaboradores e revejam os beneficios que Ihes
conferem, j& que estes programas podem ser verdadeiras mais-valias ao estimularem
habitos e estilos de vida saudaveis, que ajudam os colaboradores a lidar com a pressao e
stress no trabalho. Como refere o Jornal Publico (2022), “quem conseguir acompanhar
estas tendéncias e reconhecer valor nestes programas, ndo so vai ter colaboradores mais
felizes a trabalhar consigo, como a longo prazo ira certamente conseguir ter melhores
resultados organizacionais”. O contexto pandémico e consequente confinamento
acentuaram o0s niveis de stress, soliddo e perda de qualidade de vida de forma
generalizada. Assim, politicas e medidas que ajudem a prevenir e colmatar efeitos nocivos
a saude dos colaboradores, irdo aumentar o seu engagement no trabalho, produtividade,
foco e evitar que a taxa de rotatividade se eleve, garantindo melhores resultados. A esses
programas devem ser associadas ainda medi¢des continuadas de indices de satisfacéo e
bem-estar dos colaboradores a fim de obter informagdo sobre areas de atuagdo

fundamentais para a organizagéo.

- Trabalhar a comunicacdo, cultura e proposito da organizacao:

A pandemia trouxe consequéncias drasticas no que toca a comunicacdo
organizacional, pelo que se deve refletir sobre a forma como a comunicagdo entre as
pessoas esta a ser feita e se efetivamente os colaboradores entendem o que é realmente
esperado de si. Transparéncia e empatia deixam de ser luxos e passam a ser habilidades
poderosas do dia-a-dia de cada empresa. Para além disso, € essencial perceber se hd um
alinhamento real entre a teoria e a pratica dos valores da empresa no terreno. Em relacéo
a aspetos culturais e tendo em conta que o trabalho continuara muitas vezes a ser realizado
sem a presenca fisica, torna-se cada vez mais relevante ter uma cultura centrada nas
pessoas, alicercado num proposito comum.

Importa realcar que mudanca é sindénimo de renovacdo, envolve capacidade de
compreensdo e adocdo de praticas que concretizem o desejo de transformacéo. Para além
disso, as organizacfes, mas sobretudo as pessoas precisam de estar sensibilizadas e
perceber que essa mudanca é necessaria, na medida em que, viver atualizado é uma

questdo de sobrevivéncia e uma maneira de olhar melhor para o futuro.
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CAPITULO 4—METODOLOGIA
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Neste capitulo abordam-se aspetos relacionados com a caracterizacdo do estudo
empirico e caracterizagdo dos participantes. No sentido de levar a cabo este estudo, a
abordagem metodoldgica usada foi a mista (quantitativa e qualitativa), com recurso a
inquérito por questionario (Anexo 1), via online e de forma anénima, como forma de
facilitar o acesso ao mesmo. Importa salientar que este mesmo foi desenvolvido tendo por
base a reviséo literatura, assim como a identificagdo de conceitos pertinentes para esta
investigacdo, sendo composto maioritariamente por questdes de escolha multipla e

algumas de resposta aberta.

4.3. Participantes

Foi utilizada uma amostragem de conveniéncia, uma vez que apresenta uma maior
facilidade operacional e baixo custo de realizacdo, derivando também dai algumas
limitacdes aquando das analises dos resultados. Bryman e Bell (2007, citado por
Perdigdo, 2019) argumentam que, embora este tipo de amostragem conduza e forneca
dados interessantes, € menos confiavel devido a falta de capacidade de garantir precisdo
e devido a impossibilidade de generalizacdo, visto ndo representar uma populacao
definida, mas tdo sé aqueles que se disponibilizaram para responder a este inquérito. No
entanto, a amostragem de conveniéncia pode ser uma técnica Util, pois podera ser usada
para testar ideias forma a possibilitar esta investigacao, optei por recolher o maior nimero
de informacdo, de modo que o estudo se possa tornar mais rico e me possibilite uma maior

recolha e analise de dados para que as conclusfes sejam mais fiaveis.

Foram inquiridos 92 individuos, atraves de um questionario, dos quais 32 do sexo
Masculino (34,8%) e 60 do sexo Feminino (65,2%). Os inquiridos/as apresentam idades
compreendidas entre 0s 21 e 61 anos. No que toca as habilitacfes académicas dos sujeitos,
a maioria dos participantes tém formacao superior (38.0% tem bacharelato/licenciatura e
35.9% tem mestrado/doutoramento), 12% tem pds-graduacdo, 7.6% tem 0 12°ano e 5,4%

encontra-se ainda a frequentar o ensino superior.

Em termos do estado civil, a maioria dos participantes € solteira (55.4%), sendo
que 42.4% permanece casada ou vive em unido de facto, e 5.1 % tem outro tipo de estado
civil (divorciada/separada/vitva). Dos inquiridos apenas 34,8% tem filhos, sendo que
dessa percentagem apenas e 12% da amostra necessita de dar ajuda permanente a

familiares (Tabela 1).

41



Tabela 1

Caracterizacdo sociodemografica da amostra total (n=92)

Variavel n % Minimo Maximo
Género
Masculino 32 34.8 1 2
Feminino 60 65.2
Idade
21 aos 25 27 29.3
26 aos 35 30 32.6
36 aos 45 13 14.1
46 aos 55 18 19.6 21 61
56 aos 61 4 4.3
HabilitacGes
1° Ciclo 0 0
22 Ciclo 0 0
32 Ciclo 0 0
12° Ano 7 7.6
Frequéncia Ensino Superior 5 5.4 1 8
Pés-Graduacao 12 13.0
Bacharelato/Licenciatura 35 38.0
Mestrado/Doutoramento 33 35.9
Estado Civil
Casado/Unido 39 42.4
Solteiro(a) 51 55.4
Outro 2 2.2 1 3
Filhos
Com Filhos 32 34.8 1 5
Sem Filhos 60 65.2
Dependéncia financeira | Filhos
Sim 31 96.9
Néo 1 3.1 1 2
Ajuda permanente a familiares
Sim 11 12.0 1 2
Néo 81 88.0

Fonte: Elaborado pela autora.

Relativamente as areas de atuacao 31 trabalham na area de Recursos Humanos, 9
na area de IT, 7 na area de formacdo/ desenvolvimento, 6 na area de Gestdo. Com 5
profissionais temos as &reas de Marketing, Jurista, Financas e Comercial. Com 4
destacam-se as areas de Salde e de Servigo de Administracdo e com 3 a é&rea de
Contabilidade. Com apenas 1 profissional, salientam-se as areas de Consultoria,
Auditoria, Analista e outros, onde se inclui Gerente de loja, Chefe de Secéo, Atendimento

ao publico, Estudante e Representacdo (Tabela 2).
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Tabela 2

Caracterizacdo Area de Atuagdo da amostra total (n=92)

Variavel n

Area de Atuaco
Recursos Humanos
Tecnologia de Informacéo
Formacéo/ Desenvolvimento
Gestéo
Marketing
Direito
Financas
Comercial
Saude
Servico de Administracdo
Contabilidade
Consultoria
Auditoria
Analista
Outros

w ©
=N

g R, P PP Ww P> D> ool ol ot o N ©o

Fonte: Elaborado pela autora.

4.2. Instrumento
O instrumento de medida usado foi adaptado tendo por base a tese de mestrado da
Dra. Joana Perdigao, intitulada de “Equilibrio entre a Vida Profissional e a Vida Pessoal:
Um estudo exploratorio”, apresentada ao Instituto Universitario da Maia em junho de
2019, assim como o inquérito denominado por “The 12-ltem General Health
Questionnaire (GHQ-12)”, de Goldberg e Williams (1988).

Em termos estruturais, os questionarios estavam divididos em duas grandes partes,
sendo que a primeira se destinava a recolha de informacgdes genéricas, de caracter
sociodemogréfico, e uma segunda parte destinada a recolha de informacgdes mais

especificas sobre as principais variaveis em estudo, dividida em varias seccdes:

a) Uma seccdo com questdes onde os colaboradores responderam sobre como era
visto o seu trabalho e work-life-balance antes da Pandemia;

b) Uma seccdo com questbes onde os colaboradores responderam sobre como esta
a ser o seu trabalho e a questdo work-life-balance durante a Pandemia;

c) Uma secdo com questdes relativas a saude dos colaboradores nos ultimos tempos;

d) Uma secgdo subdividida em duas sendo que: 1) Consiste em perceber na

perspetiva do colaborador, quais as tendéncias futuras que gostaria que as suas
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empresas implementassem quanto ao formato do trabalho, assim como algumas
estratégias para manter o work-life-balance; e 2) Consiste em perceber na
perspetiva do Gestor de Recursos Humanos, quais as tendéncias futuras quanto
ao formato do trabalho assim como algumas estratégias a implementar para que

consigam manter o “work-life-balance” dos seus colaboradores.

O GHQ12 é um instrumento largamente usado em estudos que pretendem avaliar
a morbilidade mental dos trabalhadores, contendo 6 itens que avaliam depressdo e outros
6 que avaliam ansiedade, mas considerado por diferentes autores que o procuraram
validar, como sendo uma medida unidimensional e ndo multidimensional. Neste estudo o
alfa de Cronbach encontrado (sua fidelidade) foi de .81, o que é bom, e nos d& algum
conforto em termos da analise desta variavel. O GHQ12 é a versao reduzida do teste
original GHQ28 de Goldberg (1972, 1992), cujo tem objetivo é a avaliacdo das perce¢des
no que respeita a acontecimentos de vida recentes relativamente a sua saude de um modo
geral. Este teste tem sido utilizado em inimeros estudos (Bowling, 1995; McDowell &
Newell, 1996; Mcintyre, Mclintyre, Araujo, Figueiredo, Redondo, & Faria, 1999;
Mclintyre, Mclintyre, & Silvério, 2000), revelando uma boa capacidade de identificar
alteracdes no funcionamento normal da pessoa, medindo a sua saude mental e o seu bem-
estar (Ribeiro & Antunes, 2003). Tem um formato Likert de quatro pontos (melhor do
que habitualmente, como habitualmente, menos do que habitualmente ou muito menos do
que habitualmente), explorando 12 itens.

Este é um teste que tem sido apresentado como uma medida unidimensional da
morbilidade psicol6gica (Mclntyre, Mclnytre & Redondo, 1999), com bons valores de
validade de construto, sendo também um instrumento com uma boa consisténcia interna
aquando da sua validacdo para a populacdo portuguesa (alfa de Cronbach de .83). As
analises por nds realizadas para esta amostra permitem considerar que 0 GHQ12 possui
boas qualidades psicométricas, que serdo por isso validas e confiantes as interpretaces
dos resultados. Ndo se excluiram itens da escala, embora o item 5 “Tem-Se sentido
constantemente sob pressdo”, o item 9 “Tem-se considerado uma pessoa sem valor”,
estarem pouco correlacionados com a escala global (valores inferiores a .30) (Tabela 3).
O GHQ-12 permaneceu na sua versdo original, pois a eliminacdo de qualquer um destes
itens de correlagdo menor, ndo mudariam substancialmente o Alpha de Cronbach, como

podemos ver seguinte.
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Tabela 3
Consisténcia Interna do GHQ-12 (n=92)

Correlacdo Alpha se o
Itens do GHQ-12 Item-Total item fosse
Corrigido apagado
GHQL1 - Tem conseguido concentrar-se no que faz 474 793
GHQ2 — Tem perdido muitas horas de sono devido a preocupagdes 551 .788
GHQ3 - Tem sentido que tem um papel importante nas coisas em que se 468 204
envolve
GHQ4 - Tem-se sentido capaz de tomar decisdes 553 . 786
GHQ5 — Tem-se sentido constantemente sob pressao 127 .823
GHQ6 — Tem sentido que ndo consegue ultrapassar as suas dificuldades 463 .796
GHQ?7 - Tem sentido prazer nas suas atividades diarias 454 795
GHQ8 - Tem sido capaz de enfrentar 0s seus problemas .556 .785
GHQ9 — Tem-se sentido triste ou deprimido 484 793
GHQ10 - Tem perdido confianca em si proprio .587 .783
GHQ11 - Tem-se considerado uma pessoa sem valor 274 811
GHQ-12 - Apesar de tudo tem-se sentido razoavelmente feliz 523 .789

Alpha de Cronbach 81

Fonte: Elaborado pela autora.
Nota:ltalico - Correlagdes inferiores a .30

O GHQ12 apresenta uma distribuicdo diferente da normal (valores de

Kolmogorov-Smirnov inferiores a .001 (.169) e de Shapiro-Wilk também significativos

(.926) valores p<.001 (Tabela 4). Normalmente o teste mais indicado para amostras

inferiores a 100 participantes € o de Kolmogorov-Smirnov, mas ambos estdo no mesmo

sentido.
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Tabela 4
Estudo da Normalidade do GHQ-12: Komogorov_Smirnov e Shapiro-Wilk (n=92)

Factor Teste Valor p
GHQ12 Kolmogorov-Smirnov .169 <.001
Shapiro-Wilk .926 <.001

Fonte: Elaborado pela autora.
4.3. Procedimentos de Recolha e Analise dos Dados

O questionario visava que as respostas refletissem a realidade e respondessem aos
objetivos propostos. Para isso foi utilizado o programa Google Forms que permitiu em
minutos colocar o questionario em circulacdo, durante 2 meses, nas redes sociais e
profissionais como Facebook e LinkedIn. Para a andlise desses dados foi utilizado o
Microsoft Excel, assim como o software IBM SPSS Statistics 28, que permitiu comparar
dados de forma mais completa e estruturada e perceber se existia alguma frequéncia de
opinido, de forma a obter um padrdo que fosse de acordo ou de certa forma refutar o que
foi analisado na revisdo da literatura. Foram realizadas estatisticas descritivas com
medidas de tendéncia central e de dispersdo, assim como estudos correlacionais
bivariados, t-tests para amostras independentes e analises de regressdo linear simples para
estudos preditivos. Foram realizados também estudos com testes estatisticos segundo as

caracteristicas de normalidade das variaveis.
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CAPITULO5 - APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS
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Esta dissertacdo reconhece os contributos das teorias ja desenvolvidas no
dominio do teletrabalho, da satisfacdo e bem-estar no trabalho, do equilibrio entre as
multiplas esferas da vida privada e profissional, pelo que, parte da revisdo da literatura
sera utilizar para analisar os resultados que foram obtidos através dos inquéritos
administrados, esperando assim poder comprovar ideias ja existentes ou expor algo de
novo. Neste sentido, esta primeira parte debrucar-se sobre dados referentes ao antes e
durante a pandemia. De seguida, sdo discutidas as tendéncias futuras sob a perspetiva dos

colaboradores e dos proprios Gestores de Recursos Humanos das organizagdes.

5.1. Antes e durante a pandemia | Teletrabalho

Conforme refere a OPP, as empresas e as organizacdes dependem cada vez mais
de trabalhadores que funcionem ao seu mais alto nivel, que se envolvam e se entusiasmam
com o trabalho, gerando ideias criativas e inovadoras que permitam as empresas e
organizagdes manterem-se ativas num mercado muito competitivo. E fundamental que as
organizagc6es acompanhem este mercado tdo competitivo para que consigam atrair e reter
os melhores colaboradores. Antes da pandemia poucas eram as organizacdes que
colocavam o teletrabalho como uma das opgdes e, de facto, é possivel observar isso
também nas respostas ao questionario elaborado. Conforme os inquiridos 72,8% (n= 67)
ndo praticavam a modalidade, sendo que apenas 27,2% (n=25) (Figura 6) praticavam-no,

mas com algumas limitacdes (Figura 7).

Figura 6

Percentagem de inquiridos que praticavam o teletrabalho antes da pandemia (n=25)
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Figura7
Circunstancias em que os praticavam teletrabalho antes da pandemia (n=25)
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A questdo “Sentia que podia ser uma mais valia praticar teletrabalho antes da
pandemia? E porqué?”, a amostra forneceu mais razfes positivas do que negativas, uma
vez que mais de metade dos inquiridos acreditavam que podia ser uma mais-valia, sendo

um dado interessante de se analisar.

Na tabela 5 podemos ver as razfes apontadas, assim como a sua frequéncia.
Embora grande parte dos participantes (n=57) tenham apontado razdes positivas, dando
énfase na possibilidade de existir um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(n=15), uma melhor gestdo do tempo (n=12), menos gastos em deslocacdes (n=8) e uma
maior flexibilidade laboral e horaria (n=7). Ainda assim, uma pequena parte (n=12)
aponta algumas razdes interessantes, como o facto das organizacdes ndo disporem de
condicBes necessarias a pratica do teletrabalho (n=4), assim como haver fun¢des que ndo
0 permitiam (n=5), confirmando a ideia do que foi referido anteriormente pela
Organizacdo Internacional do Trabalho (2019), de que algumas organizacdes ainda sdo
baseadas numa cultura tradicional e portanto, mais resistente a mudanca e ainda por néo

terem ferramentas e dispositivos de Tecnologia de Informagéo (T1) adequados.
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Tabela 5

Razbes para ser uma mais-valia o teletrabalho | Antes da pandemia (n=92)

Razdes n
Razdes Positivas 57
Comodo 1
Flexibilidade laboral e horaria 7
Gastos em deslocacdes | Melhor Gestdo do Tempo | Produtividade 3
Maior equilibrio entre vida pessoal e profissional 15
Melhor Gestao do Tempo 12
Menor tempo em Deslocacdes 2
Menores Gastos em deslocacdes 8
Motivacéao 1
Possibilidade de dar apoio a criangas/ familiares 1
Poupanga de Dinheiro 2
Produtividade 2
Reducéo Despesas 2
Sem necessidade 1
Raz0bes Negativas 12
Empresa ndo disponha de condicfes necessarias 4
Fungdo néo o permitia 5
Necessidade de contacto com os colegas 2
Sentimento de isolamento 1
Nao aponta qualquer razéo 23

Fonte: Elaborado pela autora.
bold - Raz6es que contribuiam mais para a escolha da pratica do teletrabalho antes da pandemia

Ao questionar os inquiridos sobre se a organizacdo onde estavam inseridos no
momento que entraram em confinamento e, portanto, o teletrabalho passou a ser
obrigatorio para funcfes que o permitiam, tinha dado algum tipo de formacdo interna para
0s preparar para o teletrabalho (figura 8), mais de metade (68,5%) responderam que néo
e acreditam que teria sido uma mais valia essa formacéo (52,5%), uma vez que ainda néo

se encontravam 100% capaz de exercer a fungdo com os mesmos niveis de exceléncia.
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Figura 8

Formacéo interna para o/a preparar para o teletrabalho? (n=92)
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Embora a maioria dos inquiridos dispusessem de espacos (69,6%) assim como de
equipamentos (78,3%) adequados para trabalhar em teletrabalho, a verdade é que, as
organizagOes podiam ter ajudado a melhorar a transigéo para o trabalho remoto (figura
9), implementando algumas medidas de apoio como: apoio financeiro nas despesas
(n=40), melhor orientacdo quanto as expetativas do teletrabalho (n=36), apoio financeiro
para melhorar 0s espagos em casa e arranjar mobiliario adequado (n=32), apoio no que
diz respeito as ferramentas e equipamentos de IT (n=30), assim como ter dado uma
formacdo (n=19). Ainda ha quem apontasse outras razdes (n=16) que ndo estavam

presentes nas opcdes previamente escolhidas.

Figura 9

Medidas que podiam ser implementadas pelas organizacGes para melhorar
transicdo para o teletrabalho

45
40

35
30
25
20
1
1

5

0

{9'2;" ,z;‘\\o

o wun

52



Sé&o de facto raz6es dignas de serem analisadas, na medida em que, o teletrabalho
embora tenha reduzido o tempo de deslocacdo (Ansong & Boateng, 2019),
nomeadamente nas longas horas no transito, em viagens de e para o trabalho, reduzindo
dessa forma o stress e a fadiga (Hunton, 2005), fez aumentar as despesas associadas ao
custo de estar em teletrabalho, pelo que ha de facto a necessidade de existir um apoio
extra por parte das organizagOes, para conseguirem ajudar a cobrir essas mesmas

despesas, algo que ainda ndo esta definido por todas as organizagdes.

5.2. Antes e durante a pandemia | Satisfacdo e Bem-estar no trabalho

A satisfacdo e bem-estar no trabalho é algo muito importante para o
desenvolvimento das organizac6es, bem como para a evolugéo profissional e pessoal dos
colaboradores, tendo forte influéncia na motivacéo, na produtividade e no comportamento
de cada colaborador. Neste sentido, € importante analisar com base na tabela 6, como se
sentiam os colaboradores inquiridos antes e durante a pandemia no que toca ao nivel de
satisfacdo em relagdo ao trabalho que realizavam, nimero de horas trabalhadas e nivel de

satisfacdo face ao numero de horas que trabalhavam.

Tabela 6
Satisfacéo no trabalho, horas trabalhadas e satisfacdo com horas trabalhadas (n=92)
Antes da Durante a Diferenca
pandemia Pandemia
Variavel % % %

Nivel de Satisfagdo | Trabalho
Muito insatisfeito 6.5 3.0 6.5
Insatisfeito 0 21.7 21.7
Indiferente 14.1 5.4 -8.7
Satisfeito 59.8 52.2 -7.6
Muito satisfeito 19.6 13.0 -6.3

Numero de Horas trabalhadas
Menos de 10 Horas 9.8 7.6 -2.2
Entre 10-20 Horas 3.3 4.3 1
Entre 21-30 Horas 4.3 9.8 55
Entre 31-40 Horas 43.5 37.0 -6.5
Mais de 40 Horas 39.1 41.3 2.2

Nivel de Satisfacdo | N° de Horas
Muito insatisfeito 141 15.2 1.1
Insatisfeito 0 17.4 17.4
Indiferente 28.3 15.2 -13.1
Satisfeito 46.7 435 -3.2
Muito satisfeito 10.9 15.2 4.3

Fonte: Elaborado pela autora.
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Da andlise da tabela 6 podemos identificar uma maior insatisfagdo com o trabalho
em geral durante a pandemia em comparagdo com o periodo pré pandémico (28.2% de
insatisfeitos e muito insatisfeitos), sendo o grau de satisfacdo da amostra (satisfeito e

muito satisfeito) de 13.9% mais baixo no periodo durante a pandemia.

A percecéo dos trabalhadores, de uma forma geral € que o periodo pandémico foi
de maior insatisfacdo com o trabalho, sendo, no entanto, de sublinhar que a percentagem
de "indiferentes” diminuiu no periodo pandémico, podendo eventualmente ser explicado

por um maior compromisso e autodeterminacdo em periodos mais criticos.

Olhando em pormenor para a distribui¢éo das horas trabalhadas pela amostra antes
e durante, podemos constatar que o grupo de pessoas que trabalhava cerca de 35 horas
diminuiu, aqueles que trabalhavam ja mais horas (superior a 40 horas semanais),
passaram a trabalhar ainda mais, tendo, no entanto, o grupo com menos de 10 horas,
passado para um valor também inferior no momento pandémico. A necessidade de mais
horas de trabalho solicitadas pelas empresas aos trabalhadores do setor privado (40 ou
mais horas), assim como a reducdo das horas de trabalho dos trabalhadores do setor
publico (35 horas) que foram em alguns casos obrigatoriamente confinados, assim como
a dispensa ou reducdo de horas de trabalho dos trabalhadores mais precarios ou em part-

time, podem explicar estes numeros.

Podemos ainda afirmar que a satisfacdo com a carga horaria ndo é tdo indiferente
aos trabalhadores durante o periodo pandémico (13,1%), aumentando a insatisfacdo com
a carga de trabalho (18,5% de insatisfeitos ou muito insatisfeitos), estando s6 1,1%
satisfeitos com a carga horéria pandémica. Quer por haver sobrecarga, quer por haver
menos carga, os trabalhadores no periodo pandémico ndo demonstram estar satisfeitos.

As organizagOes gque estejam interessadas em melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores geralmente tentam incutir o sentimento de seguranca,
equidade, orgulho, democracia interna, propriedade, autonomia, responsabilidade e
flexibilidade. Conforme foi possivel analisar pela tabela 7, abaixo representada, 0s
diversos profissionais inquiridos, debrugaram-se tanto sobre razdes positivas (n=65//AP),
(n=50//DP) como negativas (n=14//AP), (n=50//DP).
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Tabela 7

Razbes para sustentar o grau de satisfagdo no trabalho (n=92)

Variavel

Antes da
Pandemia
n

Durante a
Pandemia
n

Razoes Positivas

[op)
(S}

a1
o

Ambiente familiar e cdmodo na empresa

Ambiente familiar e cbmodo na empresa | Relacionamento com os colegas
Autonomia

Boa Gestdo do Tempo

Boas condicdes de trabalho e ambiente cdmodo

Diminuicéo dos custos em deslocacbes | Melhor Gestdo do Tempo
Estabilidade

Flexibilidade Horéria

Maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Motivagéo

Preocupacéo da organiza¢do no bem-estar dos colaboradores
Produtividade

Progressdo de Carreira

Realizagado Profissional

Relacionamento com os colegas

Remuneragdo

Rotina

Superagéo

Teletrabalho

P O ONOOUI OOk O

DL 00O O P OONOUIOO R, WWWNO O

Razbes Negativas

Desmotivacio

Stress associado ao local de trabalho

Dificuldade em separar vida pessoal e profissional
Elevado tempo e gastos em deslocacfes

Excessiva Carga Horaria

Falta de Apoio por parte da organizacdo
Instabilidade

Sentimento de Isolamento

Burnout associado ao local de trabalho

P OPFRPOFRRFPNDIALIN

N&o aponta qualquer razédo

[y
w

Fonte: Elaborado pela autora.

Embora as razdes positivas em ambos 0s momentos se tenham destacado face as

razdes negativas, enfatiza-se a grande diferenca presente nas razdes negativas durante a

pandemia. Nao é de estranhar que esse mesmo numero seja elevado, uma vez que as

pessoas viram as suas rotinas serem alteradas e tiveram de se adaptar a uma nova realidade

imposta de forma repentina.
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Da observacéo da tabela 7, constata-se que as razfes para uma maior satisfacéo
no trabalho antes da pandemia, se relacionam com a realizacdo profissional, 0 ambiente
na empresa, as condi¢des de trabalho e a rotina. No periodo pandémico também a rotina
aparece como sendo um contributo consideravel, assim como a flexibilidade horaria, o

teletrabalho, a produtividade e 0 maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

No que concerne aos aspetos positivos que sustentam a satisfagdo com o trabalho
antes da pandemia, podem ser explicados pelas caracteristicas do préprio contexto de
trabalho (realizacdo profissional, condi¢des, ambiente e rotina), sendo que durante a
pandemia estas razdes positivas refletem a propria condicdo da realidade laboral
pandémica (teletrabalho, flexibilidade horéria, produtividade e maior flexibilidade entre
a vida pessoal e profissional). De notar que a rotina foi considerada quer antes, quer
durante a pandemia como uma varidvel positiva de satisfacdo, o0 que sustenta a ideia de
que o trabalho é sem duvida um organizador do tempo que agrada as pessoas, antes e

durante a pandemia.

As raz0es negativas que foram apontadas para justificar o grau de satisfagdo com
o trabalho sdo a desmotivacao, o stress no local de trabalho e a dificuldade de separar a
vida pessoal e profissional antes da pandemia, sendo que durante a mesma € possivel
destacar o sentimento de isolamento, a instabilidade, a excessiva carga de trabalho e
também a dificuldade em separar a vida pessoal da vida profissional.

A imprevisibilidade da economia durante a pandemia parece justificar quer a
instabilidade, quer o sentimento de isolamento provocado por esta, havendo
nomeadamente um esforco consideravel por parte dos colaboradores para com a
organizacdo, trabalhando mais horas, ou simplesmente porque as fronteiras entre o
trabalho e o pessoal se diluiram, passando a existir uma sobrecarga laboral. Parece que
durante a pandemia as razdes de insatisfacdo provocadas pela desmotivacdo sdo menores,

0 que pode revelar uma maior energia para trabalhar quando a autonomia é maior.

Mesmo que o numero de horas trabalhadas durante a pandemia, durante a semana,
tenha aumentado e o nivel de satisfacdo para com o nimero de horas trabalhadas durante
a semana tenha diminuido, a verdade é que a produtividade se alterou para a maioria dos

colaboradores (72,8%), tendo mesmo aumentado para 53,3% dos colaboradores.
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Tabela 8

Produtividade dos inquiridos durante a Pandemia

Sim Nao

A Produtividade durante a Pandemia alterou-se?

72.8% 27.2%

Aumentou Manteve-se

53.3% 23.9%

Diminuiu

22.8%

Fonte: Elaborado pela autora.

5.3. Antes e durante a pandemia | Equilibrio entre as multiplas esferas da vida

O equilibrio entre as multiplas esferas da vida pessoal e profissional é fundamental
para todos os individuos e ha questdes-chave, que foram feitas ao longo do questionario
que nos ajudam a tentar perceber se esse equilibrio era respeitado antes e durante a
pandemia. Através das figuras 10 e 11, € possivel perceber que as organizagdes davam
flexibilidade para atender as necessidades pessoais, visto que mais de 80% dos inquiridos

responderam que sim.

Figura 10
Flexibilidade para atender as necessidades pessoais antes da pandemia? (n=92)

Nao

Sim

No que toca a classificagdo da organizacdo em termos de contribuicdo para o
equilibrio entre as multiplas esferas da vida pessoal e profissional (Figura 11), 44.5% dos
inquiridos classificam-na como adequada, 32.6% como boa, 15.2% como excelente e

apenas 6.5% como inadequada.
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Figura 11

Caracterizacdo da organizacédo segundo contribui¢éo para o WLB | Antes da Pandemia

(n=92)

Excelente
15,2%

Boa
32,6%

Adequada

446%

Sem opinido

1,1%
Inadequada

6,5%

H& algumas politicas que sdo mais comuns nas organiza¢cdes como forma de

promover o equilibrio e ajudar os colaboradores (Figura 12), sendo que a facilidade na

assisténcia a familia e horario flexivel, foram as politicas mais apontadas. Ha de facto

ainda um longo caminho a percorrer, pelo que serd fundamental perceber mais a diante o

que é que os colaboradores e as préprias organizacdes pretendem fazer para melhorar/

aumentar o WLB tdo essencial para a qualidade de vida.

Figura 12

Politicas organizacionais na ajuda ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal /

Antes da Pandemia (n=92)
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Embora as respostas anteriores tenham tido um impacto positivo na analise destes
dados, importa realcar que no que toca a pandemia Covid-19, 83,7% dos inquiridos,
acreditam que esta veio afetar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Figura 13),
tendo mesmo dificultado para 50 dos participantes, representando mais de metade da

amostra (Figura 14).

Figura 13
A pandemia veio afetar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (n=92)

Nao

Sim

Figura 14

Razdes da alteracao do equilibrio entre a vida profissional e pessoal (n=92)

dificultar o equilibrio
entre a vida pessoal e
profissional

aumentar o equilibrio
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Uma outra questdo que foi colocada aos participantes no estudo referia-se a
identificacdo de estratégias pessoais no sentido de promover o equilibrio entre a vida
profissional e a pessoal, antes e durante a pandemia. A questdo é importante ndo sé para
mapear as solugbes encontradas pelos colaboradores, mas também pela analise da sua
quantidade e tipologia. Através da figura 15, é possivel observar a distribuicdo das

estratégias identificadas quer antes, quer durante a pandemia.

Figura 15

Percentagem do numero de estratégias usadas antes e durante a pandemia (n=92)

45
40
35
30
25

18,5
20
15
10 17 6,5
=
0

5 Estratégias 4 Estratégias 3 Estratégias 2 Estratégias 1 Estratégias

B Antes M Durante

Como podemos observar pela anélise da figura anterior, cerca de 31,5% dos
participantes identificam 3 estratégias, 28% identifica no minimo uma, 18,5% identificam
2 ou 4, e apenas 3,2% identificam 5. Antes da pandemia foram identificadas pelos
participantes um total de 230 estratégias pessoais dando uma média de 2,5 estratégias por
participante, valor este que diminuiu durante a pandemia para 180 estratégias (1,9 por
participante).

Numa andlise elementar destes dados, podemos dizer que esta amostra possuia ja,
algum tipo de solucéo para intervir na tematica da conciliacdo da vida familiar com a vida
pessoal antes da Pandemia, sendo que algumas delas tinham um consideravel nimero de
estratégias. Continuando a analise da figura 15, e centrando-nos mais nos dados de
identificacdo de estratégias reportados durante pandemia, é possivel ver que existe uma
mudanca no padrdo de estratégias pessoais usadas para conciliar estas dimensdes. E
notoria a reducdo do nimero de participantes da amostra que reportam usar 3, 4 ou 5

estratégias pessoais, seguindo uma tendéncia inversa ao reportado antes da pandemia.
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Vemos, no entanto, que a maioria dos participantes (67,2%) usa uma (40,2%) ou

duas estratégias (27%) durante o tempo de pandemia.

E certo que um consideravel nimero de trabalhadores recorria antes da pandemia
a estratégias pessoais para procurar gerir as suas diferentes dimensdes de vida, e de facto,
os dados apontam para uma tendéncia para 0 uso quer da gestdo do tempo ou do
estabelecimento de prioridades, seguindo-se o descanso/lazer e o investimento em si,

sendo que um numero menor (12 pessoas) procurava ajuda especializada (Figura 16).

Figura 16

Ranking das estratégias usadas pelos participantes antes e durante a pandemia (n=92)
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As diferencas mais claras, antes da pandemia e durante a pandemia, sdo na
estratégia “gestdo eficaz do tempo”, pois, durante a pandemia deixou quase de ser uma
estratégia usada pelos participantes neste estudo (s6 2%), havendo também uma
diminuigdo na estratégia “investimento em si” (de 43 para 38%). Por outro lado, a
estratégia de “estabelecimento de prioridades”, o “descanso e lazer” e a procura de ajuda

especializada aumentaram do momento antes para 0 momento durante a pandemia.
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Talvez o facto de o recurso “tempo” ser algo em maior abundancia durante a
pandemia, devido aos sucessivos confinamentos e a reducdo de atividades sociais, tivesse
levado os participantes da amostra a néo ter tanta necessidade de gerir algo que antes era

mais escasso, mas que agora sobejava.

Por outro lado, o incremento de estratégias de estabelecimento de prioridades,
reservar tempo para descanso e lazer, assim como a procura de ajuda especializada,
podem ser explicadas pelo contexto da pandemia. Esta situacdo critica, imprevisivel e
ameacadora do ponto de vista existencial, pode ter provocado uma maior consciéncia da
necessidade de priorizar algumas dimensdes da vida das pessoas. A necessidade de maior
descanso e lazer podera ser explicado pelo cansaco que as longas horas de maior atividade
laboral durante a pandemia, assim como da intensidade e stress provocado pela novidade

do trabalho remoto ou misto.

Por ultimo, sdo bastantes os estudos, sobretudo os da Ordem dos Psicologos
Portugueses (2020) supracitados, que apontam para uma subida dos indices de depressdo
e ansiedade, assim como diferentes quadros neuroldgicos no ambito da saide mental, algo
que pode ter levado mais pessoas a requer ajuda de profissionais qualificados para os

acompanhar neste processo de lidar com as circunstancias dificeis da pandemia.

Saude mental durante a pandemia

Qual a avaliacdo da satide mental dos trabalhadores neste periodo critico? Em que
medida a saude mental dos trabalhadores esta relacionada com outras variaveis
consideradas neste estudo em diferentes momentos? E ela diferente segundo diferentes
variaveis sociodemograficas na amostra? Estas questbes levam a apresentacdo dos
principais resultados encontrados com este estudo. Foi utilizado o GHQ12 para medir este
construto, sendo o Alpha de Cronbach encontrado neste estudo de .81, o que indicia uma
uniformidade e coeréncia interna boa, mas mesmo assim, ligeiramente inferior aos

valores encontrados na adaptacédo portuguesa.

Através da tabela 9, € possivel verificar que a morbilidade mental medida pelo
GHQ12 esta positivamente correlacionada com o stress geral, e negativamente
correlacionada com a estado de saude atual e com a Satisfacdo no trabalho durante a
pandemia. No entanto, ndo sdo apresentados valores de correlacdo com a Satisfacdo no

trabalho antes da pandemia. Também € de salientar a correlagéo positiva e significativa
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entre a Saude atual e a Satisfacdo no local de trabalho durante a pandemia, assim como a

correlacdo negativa e significativa do Stress geral e a Saude atual.

Estes resultados sdo claros no que concerne a diferenca da relacdo entre a
Morbilidade mental e a Satisfacio no trabalho antes e durante a pandemia.
Aparentemente, a amostra deste estudo parece avaliar a sua Satisfacdo no trabalho antes
da pandemia de forma mais positiva que durante a mesma, o que se reflete na relagédo com

a Saude mental.

Tabela 9

Coeficientes de Correlacdo (GHQ12), Estado de Saude Atual, Satisfacdo no
Trabalho_AP, Satisfagéo no Trabalho_DP e Stress Geral (n=92)

GHQ12 Satisfacdono  Satisfacdo no  Salde atual Stress Geral
trabalho_AP  trabalho_DP

GHQ12 1 .009 -.310** -.405** .238**
Satisfac¢éo no 1 -.180 .108 122
trabalho_AP

Satisfac¢éo no 1 .235* -.193
trabalho_DP

Saude atual 1 -.366**
Stress Geral 1

*p<.05. **p<.01

Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela que se segue (Tabela 10) apresenta os valores de tendéncia central (média)
e de dispersdo (desvio padrao) da satude mental por ordem descendente. Podemos ver que
0s itens mais elevados sdo 0 GHQ11 “Tem-se considerado uma pessoa sem valor”, o
GHQ2 "Tem perdido muitas horas de sono devido a preocupacdes” e 0 GHQ6 “Tem
sentido que ndo consegue ultrapassar as suas dificuldades .

Considerando o ponto de corte superior a 20 pontos para 0s casos clinicos de satde

mental, a amostra revela um valor de 15,2% de pessoas com morbilidade nesta area.
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Tabela 10
Descritivas do GHQ12: Médias e desvios padrao (n=92)

Itens do GHQ-12 Média DP
GHQ11 - Tem-se considerado uma pessoa sem valor 1.64 779
GHQ2 — Tem perdido muitas horas de sono devido a preocupagdes 1.36 .689
GHQ6 — Tem sentido que ndo consegue ultrapassar as suas dificuldades 1.34 .560
GHQ5 — Tem-se sentido constantemente sob pressao 1.22 .753
GHQL1 - Tem conseguido concentrar-se no que faz 1.14 .806
GHQ?7 - Tem sentido prazer nas suas atividades diarias 1.10 771
GHQ12 - Apesar de tudo tem-se sentido razoavelmente feliz 1.03 .883
GHQ8 - Tem sido capaz de enfrentar os seus problemas 1.00 .889
GHQ9 — Tem-se sentido triste ou deprimido 1.00 726
GHQ10 - Tem perdido confianca em si proprio 1.00 .784
GHQ3 - Tem sentido que tem um papel importante nas coisas em que se envolve .95 .843
GHQ4 - Tem-se sentido capaz de tomar decisfes .65 791

Fonte: Elaborado pela autora.

Num estudo no Reino Unido (Pierce, Hope, Ford, Hatch, Hotopf, & Abel., 2020),
comparando as pontuacGes do GHQ12, houve um nitido agravamento da morbilidade
mental, principalmente nos jovens adultos, nas mulheres e nas pessoas que vivem com
criangas pequenas. Pessoas empregadas antes da pandemia também apresentavam em
média um aumento notavel na pontuacdo do GHQ12. Numa analise comparativa entre 0s
mais jovens (até os 25 anos) e os da faixa etaria superior (26 aos 39 anos) da amostra
através de um teste t de student para amostras independentes, encontraram-se valores
significativamente maiores de morbilidade mental nos sujeitos entre os 26 e 0s 39 anos
(t(53)=-1.998; p=.046).

Os dados estdo alinhados com os encontrados no Reino Unido em relacdo as
idades. Estas faixas etarias normalmente sdo constituidas por pessoas com multiplos
desafios de vida, tendo de cuidar de criancas pequenas, investir nas suas carreiras
profissionais e lidar com uma série de problemas que se vém agravados pela situacdo
pandémica. Esta situago é tanto pior para as mulheres (t(89)=-2.337; p=.022).
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Tendo em conta que o desequilibrio entre as maltiplas esferas da vida privada e
profissional, é um risco psicossocial e prejudicial para todos, uma das partes do estudo
consistiu em perceber como se encontrava o estado de saude das pessoas, aplicando dessa
forma, trés questbes de caracter mais geral sobre a saude dos inquiridos. A primeira
questdo focou-se na compreensdo do estado de salde atual dos inquiridos, podendo obter
resposta de: Muito Bom; Bom; Razoavel; Mau e Muito Mau (Figura 17). Analisando essa
mesma figura, é possivel afirmar que 18,5% dos inquiridos classificaram o seu estado de
salde como “Muito Bom”, 53,3% como “Bom”, 23,9% como “Razoavel” ¢ apenas 4,3%
como “Mau”. E de facto uma boa classificacdo, dados os problemas que a pandemia nos

trouxe tanto a nivel de salde fisica e mental.

Figura 17

Estado de saude dos participantes durante a pandemia (n=92)

Muito bom

Razoavel

Mau

Bom

Uma outra questdo prendeu-se com o nivel de stress a que, em geral, 0s
participantes estdo sujeitos na sua vida diéria, casa e no local de trabalho (Figura 18). As
respostas expdem valores distintos destacando-se a opcdo de “Elevado” (39,1%) e
“Razoavel” (43,5%), que apresentam as maiores percentagens. Os extremos “Muito
elevado” (8,7%), e “Baixo” (8,7%), apresentam valores consideravelmente mais baixos.
Ainda assim, e mesmo que o estado de salde para a maioria fosse elevado ou razoavel, a

verdade é que o nivel de stress aumentou significativamente (Figura 19).
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Figura 18

Nivel de stress a que, em geral no local de trabalho (n=92)
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Figura 19

Comparacao do stress com os Gltimos 12 meses (n=92)
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5.4. Tendéncias futuras | Na perspetiva dos colaboradores

Num mundo cada vez mais globalizado, acelerado e competitivo, é essencial que
as organizagdes tenham uma boa estratégia, a fim de conseguirem atingir vantagens
comparativas face aos concorrentes de Mercado. Antes de se pensar na satisfacdo dos
clientes externos e futuros colaboradores, é importante pensar no colaborador interno, ja
que € ele que age para que a organizacdo opere e consiga obter os resultados esperados.
Para além disso, esta forte motivacéo acaba por ter um grande impacto na organizacédo e

nos negdcios, de uma forma muito positiva e assertiva.

66



Neste sentido, uma das questdes feitas em relacdo as tendéncias futuras, prendia-
se com o cendrio ideal de trabalho no futuro. Dos 92 inquiridos, 38 responderam regime
misto, isto &, 50% presencial, 50% remoto, 25 mais remoto do que presencial. Em
contraste existem 7 participantes que idealizam um cenario 100% presencial e 5 que

idealizam um cenério de trabalho 100% remoto (Figura 20).

De facto, e tendo em conta o que foi supracitado, a opcao do cenario B e C acaba
por ser mais vantajosa para 0s inquiridos que procuram ter um maior equilibrio na vida,
permitindo dessa forma, trabalhar remotamente estando no seu espago, mas nunca
privando do contacto social com os colegas de trabalho, que é fundamental para o bem-
estar fisico e psicoldgico.

Figura 20

Cenério ideal de trabalho no futuro (n=92)
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Tabela 11
O que é que as organizagGes poderiam fazer para melhorar o equilibrio entre as
multiplas esferas da vida pessoal e profissional dos seus colaboradores?

Razbes n
Apoio nas despesas 2
Aposta em ferramentas tecnoldgicas 1
Flexibilidade horaria 27
flexibilidade horéaria | planos de apoio a salde 1
flexibilidade horaria | respeitar horas de descanso 2
Gestdo do tempo 2
Implementar regime hibrido 16
Menor pressdo para atingir objetivos 1
Reducéo da carga horéaria 1
Respeitar horas de descanso 5
Semana de trabalho de 4 dias 1
Nada a apontar 19
Nao aponta qualquer razéo 14

Fonte: Elaborado pela autora.
bold - Razbdes que contribuiam mais para a melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Ao inquirir os participantes sobre o que € que as organiza¢des poderiam fazer para
melhorar o equilibrio entre as maltiplas esferas da vida pessoal e profissional (tabela 11),
27 deles debrucaram-se sobre a questdo da flexibilidade horéria, 16 deles sobre a
implementacao do regime hibrido e 5 deles focaram um ponto extremamente importante
que se prende com o facto das organizagOes deverem respeitar as horas de descanso,
permitindo que os colaboradores desliguem do trabalho e passem tempo de qualidade
com a familia e amigos. Uma vez que a importancia concebida ao work-life-balance
aumentou substancialmente durante a pandemia, torna-se fundamental perceber quais as
estratégias pessoais que serdo utilizadas futuramente para conciliar melhor a vida pessoal

e profissional (Figura 21).
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Figura 21

Percentagem do numero de estratégias que futuramente pretendem usar (n=92)
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Assim, quando questionados os participantes no estudo relativamente ao que
consideram usar no futuro em termos de estratégias pessoais para conciliar melhor a vida
pessoal com a vida profissional, as respostas vdo no sentido de um incremento
consideravel em termos de estratégias (285 para o futuro, contra as 231 do periodo pré-

pandemia ou de 180 no periodo pandémico).

A maior importancia dada ao que se perdeu na pandemia, nomeadamente a
valorizacdo de si, da familia e das dimensdes para além do trabalho (OPP, 2020), podem
levar a que as pessoas estejam agora mais inclinadas a procurar explorar diferentes
estratégias para as auxiliar nesta conciliagdo. A média da amostra das estratégias que se

pretendem futuramente usar séo de mais de 3.1 por pessoa.
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Figura 22

Estratégias de conciliagdo vida pessoal e profissional antes, durante e no futuro (n=92)
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Podemos observar que todas as estratégias listadas possuem valores consideraveis
de report, sendo que a tendéncia de subida na procura de ajuda de especialistas é clara

(24% dos participantes tém intencdo de procurar ajuda profissional) (Figura 22).

5.5. Tendéncias futuras | Na perspetiva dos GRH
Esta secdo do questionario destinava-se somente aos Gestores de Recursos
Humanos. Numa amostra de 92 pessoas, 21 delas eram GRH de profissdo. Sera
extremamente enriquecedor e importante perceber algumas questdes do ponto de vista
destes profissionais, ja que sdo o principal elo entre os colaboradores e os quadros
superiores. Conforme nos afirma Dra. Dora Martins numa entrevista a ISPROX, uma das
areas que mais beneficiou da pandemia foi a Gestdo de Pessoas (...) esta drea esta

finalmente a ganhar um lugar de destaque e independéncia dentro das organizagdes ".

Conseguimos perceber que as organizagdes precisam dos colaboradores, mas que
também os colaboradores precisam das empresas e como tal é extremamente importante
olhar para o bem-estar dos colaboradores e satisfacdo dos mesmos. Neste sentido e tendo
em conta que a crise pandémica COVID-19, obrigou a uma revisdo da estratégia
organizacional e dos seus instrumentos de gestdo, uma das questdes prendeu-se em
perceber como é que que as organizacfes planeiam manter a satisfacdo dos seus
colaboradores no que toca ao trabalho, permitindo ter dados de comparacdo com a

questdo de perceber o que é que o0s Gestores de Recursos Humanos fariam para manter a
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satisfacdo dos colaboradores, isto €, se ha ideias que se cruzam ou se ha pontos

divergentes (Tabela 12).

Tabela 12
Perspetiva comparativa Satisfacdo no Trabalho GRH e a Organizacédo (n=21)
Como Como
Organizacao GRH
N N
No que toca a satisfacdo do trabalho 19 18
Aposta na formagdo 1 0
Fazer um levantamento de necessidades 0 1
Flexibilidade horéaria 6 3
Flexibilidade horaria; ajuda nas despesas 0 2
Politicas que promovam o bem-estar dos colaboradores; 3 2
Manter o work-life-balance como prioridade 0 2
Manter regime hibrido 8 1
Trabalhar a cultura, envolvimento e a comunicacao. 1 7
N&o aponta qualquer razéo 2 3

Fonte: Elaborado pela autora.
bold - No que toca & satisfagdo do trabalho Como Organizacéo)
italic- No que toca a satisfagdo do trabalho (Como GRH)

Tendo por base a tabela, é de facto possivel afirmar que os interesses da
organizacao estdo alinhados com o0 GRH no que toca a flexibilidade horéria (n=6 e n=3).
No entanto, no que toca em manter o regime hibrido, as organizacdes acabam por se
sobressair com n=8 e os GRH destacam-se no ponto de trabalhar a cultura, envolvimento

e comunicacao.

Uma outra questdo debrugou-se sobre o equilibrio entre as maltiplas esferas da
vida pessoal e profissional. Visto que mais uma vez, a crise pandémica COVID-19,
obrigou a uma revisdo da estratégia organizacional e dos seus instrumentos de gestao,
com esta questdo pretendeu-se perceber como é que gue as organizagdes planeiam manter
ou aumentar este equilibrio, permitindo também ter dados de comparacdo com a questao
de perceber enquanto Gestor de Recursos Humanos o que faria para manter ou aumentar

o0 equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Tabela 13).
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Tabela 13
Perspetiva comparativa sobre WLB entre GRH e a Organizacéo (n=21)

Organizagéo GRH

n n
No que toca ao equilibrio entre as multiplas esferas da vida pessoal e profissional 17 16
Atividades promotoras do equilibrio 3 2
Diminuicéo Carga Horéria 1 0
Fazer levantamento de necessidades 0 1
Flexibilidade Horaria 4 6
Organizagdo ndo tem nenhuma estratégia 2 0
Politicas que promovam o bem-estar dos colaboradores; 1 4
Manter o regime hibrido 5 3
Trabalhar a cultura, envolvimento e a comunicag&o. 1 0
N&o aponta qualquer razéo 4 5

Fonte: Elaborado pela autora.

bold - Melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Como Organizagéo)
italic- Melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Como GRH)

red — Organizacdo ndo tem nenhuma estratégia

Observando a tabela 13, é de facto possivel afirmar novamente que os interesses
da organizacdo estdo alinhados com o de GRH no que toca a flexibilidade horéria (n=4 e
n=6). No entanto, no que toca em manter o regime hibrido, as organiza¢es acabam por
se sobressair com n=5 e 0s GRH destacam-se no ponto de fomentar politicas que

promovam o bem-estar dos colaboradores.

E importante salientar o facto de ainda assim, existirem 2 organizagfes que no
tem qualquer tipo de estratégia delineada, o que nos deixa a pensar que de facto é
necessario existir um maior envolvimento por parte da GRH no mundo organizacional,
possibilitando o desenho e delineamento de estratégias para manter os colaboradores
satisfeitos, pois antes de se pensar no colaborador externo e no mercado tdo competitivo,
é extremamente importante, agir sobre os colaboradores internos para que saibam operar

de forma estratégica e que gostem de vestir a camisola.
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6.1. Conclusodes

O estudo descrito procurou perceber como eram percecionadas as vivéncias
pessoais e as politicas organizacionais, antes e durante a pandemia, bem como perceber
quais as tendéncias a adotar pds pandemia quer pelos GRH quer pelas organizaces.
Procurou-se cumprir 0s objetivos propostos: 1) descrever a realidade de antes de marco
de 2020; 2) compreender quais as consequéncias do covid-19 no work-life balance e quais
foram as estratégias para lidar circunstancia especial da pandemia; e 3) identificar quais
as tendéncias futuras neste enfoque no work-life balance. Tendo em conta o estudo que
foi elaborado e os resultados obtidos, ha certas conclusfes que devem ser apresentadas, a
metodologia usada, o raciocinio 16gico e o conhecimento tedrico e empirico disponivel e

selecionado.

Claramente os participantes ndo exerciam a modalidade de teletrabalho antes da
pandemia (em situacOes excecionais e mesmo assim com frequéncia semanal reduzida),
passando este a ser algo muito mais frequente posteriormente. Por outro lado, a
percentagem de pessoas que teve formacéo interna para poder exercer a sua profissao
remotamente foi reduzida sendo que, a organizagao poderia ter implementado algumas
medidas de apoio (apoio financeiro nas despesas; orientacdo e na aquisicdo de mobiliario

adequado).

Os aspetos positivos que sustentam a satisfacdo com o trabalho antes da pandemia,
podem ser explicados pelas caracteristicas do proprio contexto de trabalho (realizagédo
profissional, condi¢Ges, ambiente e rotina), sendo que durante a pandemia estas razfes
positivas refletem a propria condicdo da realidade laboral pandémica (teletrabalho,
flexibilidade horaria, produtividade e maior flexibilidade entre a vida pessoal e

profissional).

De notar que a rotina foi considerada quer antes, quer durante a pandemia como
uma variavel positiva de satisfacdo, o que sustenta a ideia de que o trabalho é sem davida
um organizador de tempo que agrada as pessoas. Sabemos até pelos dados da
neurociéncia dos ultimos anos que 0 nosso cérebro necessita de rotinas, disciplina na
gestdo do tempo e seguranca na organizacdo do dia, isto é, alguma previsibilidade. N&o
parece por isso estranho gque as pessoas identificassem a rotina como sendo importante

para a sua satisfacdo, tanto mais que a mesma era reforcada pelos profissionais de satde
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e pelas autoridades governamentais como medida para lidar com a circunstancia

disruptiva que estavamos a viver.

As razfes negativas que foram apontadas para justificar o grau de satisfagdo com
o trabalho s&o a desmotivagéo, o stress no local de trabalho e a dificuldade em separar a
vida pessoal e profissional antes da pandemia, sendo que durante a mesma o mais saliente
foi sentimento de isolamento, a instabilidade, a excessiva carga de trabalho e também a
dificuldade em separar a vida pessoal da vida profissional. Talvez esta Gltima razéo,
aquela que esta associada a “confusdo” estre 0s espacos de trabalho e de lazer, parece
oferecer uma boa explicacdo da experiéncia das pessoas, principalmente nos momentos

de confinamento.

Para algumas pessoas o isolamento social é também, uma razdo forte de
insatisfacdo, principalmente se forem mais sociaveis e tiverem pouca ou ma relacao
familiar. N& € de menos importancia, a instabilidade emocional, cognitiva e
comportamental que esta ameaca desencadeou, pois, mesmo 0s especialistas e
organizagbes que supostamente deveriam dominar estes temas, davam sucessivas

amostras de ndo saber bem o que fazer, tamanha era a novidade do fendmeno.

Como vimos no capitulo anterior, os participantes pronunciaram-se sobre o
namero de horas trabalhadas antes e durante a pandemia e respetivo nivel de satisfacéo.
Os resultados sdo inequivocos em relagdo ao aumento da insatisfagdo durante o periodo
da Pandemia. As razdes parecem 6bvias, contudo importa salientar que todo o contexto
era de crise alargada e, portanto, o proprio clima social era circunspecto, com uma certa

alteracdo de humor generalizada e tens&o constante.

Também parece ser claro que as pessoas que ja trabalhavam mais horas (40 horas
de trabalho semanal), passaram a trabalhar ainda mais horas, sendo que aquelas que ja
trabalhavam em média menos horas (35 horas), viram reduzida ainda mais a sua carga
horéaria. Nao é displicente fazer notar que tipicamente o setor privado trabalha mais horas
e viu durante a pandemia um agravamento da sua carga horéria, em relacdo a uma larga
maioria do setor publico que parece ter reduzido a sua carga horéria. Contudo, quer 0s
que tiveram mais carga, quer 0s que tiveram menos carga nao parecem ter ficado muito
satisfeitos com a mudanca, podendo ter aqui um papel relevante a questdo de
obrigatoriedade e ndo livre-arbitrio das pessoas. Ainda nesta rdbrica da satisfagdo, um

dado muito interessante é o relacionado com 0 aumento da produtividade percecionada
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pelos participantes. Foi largamente destacado na literatura e nos media este aumento da
produtividade durante a pandemia, sendo interpretado como um fendmeno associado a
novidade e também a liberdade e autonomia na gestdo do tempo e do trabalho. Houve,
pois, um aumento significativo na produtividade dos colaboradores, algo que é
extremamente importante para o0 bom funcionamento e prestigio das organizacdes, mas

que pode a largo termo trazer consequéncias negativas, nomeadamente por exaust&o.

Embora existam nas organizacdes algumas abordagens de WLB que ja sdo
percecionadas por parte dos colaboradores, estes indicam que ainda podem ir mais longe,
sentindo igualmente que a pandemia veio agravar o desequilibrio entre o trabalho e outras
esferas de vida. Embora as pessoas afirmem estar de boa salde, revelam niveis de stress
maiores durante a pandemia, sendo o valor de morbilidade mental (ansiedade e depresséo)
também consideravel, o que tem sido também testemunhado pela literatura de uma forma
geral. Este agravamento é principalmente sentido pelas pessoas mais jovens e pelas

mulheres.

O cenario ideal de trabalho no futuro imaginado pelos colaboradores é
maioritariamente misto (50% presencial, e 50% remoto), sendo a segunda op¢do mais
escolhida o trabalho mais remoto do que presencial. A flexibilidade horéria, a
implementacdo de um regime hibrido e o respeito pelas horas de descanso séo as areas
que apontam de melhoria as organizac@es para um melhor WLB. Futuramente, no que
concerne as estratégias para lidar com a harmonia entre estas dimensdes, € notoria a

subida na tendéncia de procura de ajuda de profissionais especializados.

No futuro, em termos da perspetiva das organizacdes e dos GRH no que toca a
satisfacdo no trabalho e ao WLB, parece haver um certo alinhamento com pequenas
diferencas. A flexibilidade horaria € um ponto comum entre ambos, no entanto, enquanto
as organizacdes destacam a permanéncia do regime hibrido, os gestores destacam a
vertente de trabalhar a cultura, envolvimento e comunicagdo na satisfacdo no trabalho e

politicas de promovam o bem estar dos colaboradores no WLB.
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6.2. Reflexdes
Tendo por base o estudo realizado, uma das primeiras reflexes que deve ser feita,
prende-se pelo facto de ter de haver uma reconfiguracdo no conceito trabalho, ou seja,
dar um novo formato a este conceito. E necessario adaptarmo-nos as novas formas de
vida e de trabalho. E um desafio, porém, parece ser nestas épocas que as grandes

revolucBes acontecem em diferentes niveis e em varios dominios.

Conforme afirma Martins (2022), “embora esta crise que estamos a atravessar
ainda ndo tenha de todo terminado, ndés GRH, ja nos sentimos com confianca e
resisténcia para implementar projetos mais desafiantes, desde a mudanca de paradigma
sobre os modelos de trabalho, a preocupacéo com a sustentabilidade humana ao nivel

do bem-estar e da felicidade no trabalho ™.

De facto, existem muitas organizacdes que querem continuar a apostar no
teletrabalho, uma vez que os resultados e a produtividade tém vindo a aumentar de forma
significativa, e isso sO trara beneficios tanto para as organizag@es, porque conseguem
diminuir os custos fixos associados, como também para 0s colaboradores, na medida em

gue tem uma maior flexibilidade e gestdo de tempo.

Importa realcar que as organizacgdes, direta ou indiretamente sdo os catalisadores
da necessidade de desenvolvimento ao longo da vida, ja que para garantirem condicdes
de adaptabilidade, os trabalhadores sdo obrigados a reagir e procurar formacao, de modo
a melhorar os seus conhecimentos, aptiddes e competéncias, bem como manter a

empregabilidade e a competitividade num mercado cada vez mais critico.

Como nos diz Medina, “¢ ao longo de toda a vida e nos mais diversos contextos e
situacOes, na relagdo com 0s outros e consigo mesmo, que as pessoas se vao formando e
transformando, refletindo sobre as suas vivéncias e experiéncias, atribuindo-lhes sentidos

e integrando-as na sua propria historia” (2008:97).

A maioria das organizacOes portuguesas ainda sdo muito enraizadas numa gestao
tradicional, familiar, estavel e sobretudo previsivel, pelo que € necessario fazer um
trabalho de transformacéo cultural, havendo a necessidade de passar por um reboarding
(readaptagdo) desde as chefias as fungdes mais operacionais, isto porque provavelmente
vao mudar a sua logica de acdo, onde o foco deveria ser mais no propésito do negécio e

nos resultados do mesmo e ndo somente no controlo do tempo e da presenca.
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6.3. LimitacOes do estudo e sugestdes para futuras pesquisas

Embora este estudo tenha permitido tirar algumas conclusdes extremamente
interessantes e possiveis de ser aplicadas a determinadas areas e fungdes, existem algumas

limitagGes que devem ser tidas em conta.

Uma das limitacdes prende-se com o facto da amostragem ndo ser muito extensa,
pelo que apenas conseguimos perceber o que um nicho da populacédo empregada pretende
para o futuro. Importa salientar também que o facto de se utilizar inquéritos por
questionario via online, embora possa facilitar em alguns casos a questdo dos inquiridos
puderem responder quando conseguirem, a verdade é que as respostas muitas vezes
acabam por ndo ser o que é esperado, visto que as pessoas acabam por perder o interesse
em responder as questdes tdo grandes.

Uma outra limitacdo centra-se no facto da maioria das respostas serem de
profissionais com fungdes que efetivamente ndo foram gravemente afetadas pelo contexto

pandémico, uma vez que puderam continuar a exercer as suas funcdes através de casa.

Assim, num futuro proximo, quem pretender aprofundar este tema extremamente
fundamental nos dias de hoje, poderé apostar para além de inquéritos por questionério,
também numa segunda fase de entrevistas online ou presenciais, como forma de

aprofundar mais alguns conceitos.

Para além disso, seria importante perceber o lado de quem ndo pode exercer as
suas funcgdes através de casa e 0 que é que as organizacdes esperam fazer para que se
possa manter a satisfacdo, a motivacdo e o equilibrio entre as multiplas esferas da vida
pessoal e profissional destes mesmos profissionais. Seria também interessante perceber
mais perspetivas de Gestores de Recursos Humanos através de um focus group, como
forma de se fazer um apanhado de ideias e, deste modo, gerar novos conceitos e métodos.

Ainda assim, este estudo acaba por ser um manifesto sobre aquilo que sera uma
boa estrela polar para orientar os profissionais de Recursos Humanos, naquilo que é o

futuro do trabalho e das questdes essenciais a vida humana.
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Anexo | — [Questionario]

NOTA INTRODUTORIA:

Este questionario destina-se a todos os profissionais que viram as suas rotinas de trabalho serem
alteradas pela pandemia COVID-19 e consequentemente nos impactos que esta trouxe no seu
work-life-balance.

Assim pretende-se:

Numa primeira fase descrever a realidade de antes de marco de 2020, isto €, como era visto a
questdo do trabalho e como é que os profissionais geriam o work-life-balance;

Numa segunda fase compreender quais foram as consequéncias do COVID-19 no trabalho e
work-life-balance dos colaboradores e identificar quais as estratégias adotadas pelas
organizagdes, bem como pelos colaboradores como forma de reagir a esta circunstancia;

Numa terceira e Ultima fase, identificar quais sdo as tendéncias futuras que os colaboradores
gostariam que fossem implementadas nas organizacdes e quais sdo as politicas efetivamente
implementadas para que haja ainda uma maior preocupagéo e enfoque no work-life-balance.

Os resultados serdo utilizados no ambito da minha dissertacdo final do curso de Mestrado em
Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos do ISCAP - P.Porto. Importa salientar que este
guestionario é anénimo, confidencial, ndo tem respostas certas ou erradas, apenas interessa a sua
opinido sincera.

O preenchimento deste questionario demora cerca de 15 minutos.

Se desejar esclarecer alguma divida, podera colocar as suas questdes a Leonor Trindade Godinho
através do email: 2200365@iscap.ipp.pt.

Muito obrigado pela colaboracéo!

Margo 2022
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PRIMEIRA QUESTAO - FUNDAMENTAL.:

Tomei conhecimento dos objetivos e caracteristicas do estudo (de acordo com o Regulamento
Geral de Protecdo de Dados - RGPD), pretendo responder a este questionario e autorizo a

publicacdo dos dados, de forma agregada para fins académicos.

Sim | Nao
PARTE N°1:

CARACTERISTICAS PESSOAIS

Género: Feminino | Masculino
Qual a sua idade? -Resposta aberta
Habilitacbes académicas:

1° Ciclo ou ensino primério | 4° Ano
2° Ciclo ou ensino preparatério | 6° Ano
3° Ciclo | 9°Ano

Ensino secundario | 12° Ano
Frequéncia do ensino superior
Bacharelato

Licenciatura pré bolonha
Licenciatura p6s bolonha

Mestrado

Doutoramento

Pds Graduacédo

Qual é a sua profissdo? - Resposta Aberta
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PARTE N°2:

A: SOBRE O SEU TRABALHO /[ WORK-LIFE-BALANCE - ANTES DA PANDEMIA
COVID-19

Antes da pandemia, embora se pensasse hum mundo cada vez mais tecnoldgico, a quantidade de
profissionais que exerciam as suas funcdes de forma virtual, ainda era muito reduzida. Neste
sentido, pretende-se com esta parte do questionario perceber como se sentia em relacdo ao seu
trabalho e como era visto o seu work-life-balance antes da pandemia.

AP_1 De uma forma geral, como se sentia em relacdo ao seu trabalho antes da pandemia?

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Muito Satisfeito

AP_2 Que raz8es aponta para sustentar a resposta anterior? - Resposta aberta

AP_3_Quantas horas por semana trabalhava em média?

Menos de 10 Horas
Entre 10-20 Horas
Entre 21-30 Horas
Entre 31-40 Horas
Mais de 40 Horas

AP_4_Como se sentia em relagdo ao numero de horas de trabalho que realizava?

Muito insatisfeito
Insatisfeito
Indiferente
Satisfeito

Muito Satisfeito

AP_5_ A sua empresa permitia praticar o chamado “home office”? Se sim, com que regularidade?
- Resposta aberta

AP_6_Sentia que podia ser uma mais valia praticar “home-office” antes da pandemia? Porqué? -
Resposta aberta

AP_7_A sua empresa dava-lhe flexibilidade para atender as necessidades pessoais? Sim | N&o
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AP_8 Que estratégias utilizava para tentar equilibrar a sua carreira profissional e a sua vida
pessoal?

Assinale todas as alternativas que se aplicam a si.

Estabelecimento de prioridades

Gestao eficaz do tempo

Reservar tempo para o descanso e lazer

Investimento em si mesmo, fisica e intelectualmente

Procura de ajuda especializada quando ndo esta a conseguir lidar com tudo sozinho/a
Outro. — Resposta Aberta

AP_9 Numa escala de 0 a 10 qual a importancia que dava ao work-life-balance?
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B: SOBRE O SEU TRABALHO /WORK-LIFE-BALANCE - DURANTE A
PANDEMIA COVID-19

A crise pandémica que vivemos nos dias de hoje, alastrou-se, sem limites e fronteiras, a nivel
mundial e vimo-nos obrigados a mudar as nossas rotinas e, adotar medidas nunca antes
vivenciadas, ensinando-nos que, mesmo em situacfes adversas, conseguimos continuar a ser
produtivos e a responder, embora com alguma dificuldade, simultaneamente, as tarefas familiares
e profissionais.

Assim, pretende-se com esta parte do questionario perceber como se sentia em relagdo ao seu
trabalho e como era visto o seu work-life-balance durante a pandemia.

DP_1 Como avalia o seu nivel de satisfacdo em relacdo ao seu trabalho? - Escala de Likert
Muito insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito Satisfeito

DP_2 Que razBes aponta para sustentar a resposta anterior? - Resposta Aberta

DP_3 Quantas horas por semana trabalhava em média?
Menos de 10 Horas

Entre 10-20 Horas

Entre 20-30 Horas

Entre 30-40 Horas

Mais de 40 Horas

DP_4_Como se sentia em relagdo ao nimero de horas de trabalho que realiza? - Escala de Likert
Muito insatisfeito

Insatisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito Satisfeito

DP_5_Sentiu que a sua produtividade mudou? Sim | Ndo
DP_6_Se sim, aumentou ou diminuiu? Aumentou | Diminuiu

DP_7_ A sua empresa dispds de algum tipo de formacdo interna para o/a preparar para o
teletrabalho? Sim | Nao

DP_8 Caso a resposta tenha sido ndo, acha que teria sido uma mais-valia, ter tido essa
formagé&o? Sim | Nao

DP_9 A sua casa disponha de espacos para trabalhar em teletrabalho? Sim | N&o

DP_10_E equipamentos adequados para trabalhar em teletrabalho?
(ex: computador, internet rapida, etc) Sim | Nao

95



DP_11 Como poderia a empresa ter melhorado a transi¢do para o trabalho remoto?
Apoio financeiro para adaptar o espago em casa
Apoio financeiro para despesas do trabalho a partir de casa
Apoio financeiro para gastos em equipamentos adaptados ao teletrabalho
Melhor orientacdo acerca das expectativas em relacdo ao trabalho
Melhores ferramentas para comunicar e colaborar
Formagé&o sobre o trabalho remoto
Outras sugestdes

DP_12 No geral, como classifica a sua empresa em termos da contribuicdo para o
equilibrio entre as multiplas esferas da sua vida pessoal e profissional?

Excelente
Boa
Adequada
Inadequada
Sem opiniédo

DP_13 A empresa onde trabalha possuia alguma destas politicas para promover/manter o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores? Assinale quais.

Horarios flexiveis, permitindo que os funcionarios trabalhem as suas horas em horérios diferentes
A organizacdo impedia que utilizasse o e-mail profissional fora do horério de trabalho
Reducéo e flexibilidade de horério
Facilidade na assisténcia a familia
Outro. — Resposta Aberta

DP_14 Sente que a Covid-19 veio afetar o equilibrio entre as multiplas esferas da vida pessoal e
profissional? De que forma?- Resposta Aberta

DP_15 Que estratégias utilizou para tentar equilibrar a sua carreira profissional e a sua vida
pessoal?

Assinale todas as alternativas que se aplicam a si.

Estabelecimento de prioridades

Gestdo eficaz do tempo

Reservar tempo para o descanso e lazer

Investimento em si mesmo, fisica e intelectualmente

Procura de ajuda especializada quando ndo esta a conseguir lidar com tudo sozinho/a

Outro. — Resposta Aberta

DP_16_Numa escala de 0 a 10 qual a importancia que dava ao work-life-balance?
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Bl. SOBRE O SEU BEM-ESTAR:

Estudos demonstram que o desequilibrio entre as multiplas esferas da vida privada e
profissional, & um risco psicossocial e prejudicial para todos. Neste sentido, gostaria de
saber como se tem sentido e como tem sido a sua salde, de uma maneira geral, nas Ultimas

Semanas.

Por favor, responda a todas as questdes, sendo apenas valida uma resposta para cada
questdo. Lembre-se que as informagdes devem ser referentes ao presente ou como se tem
sentido recentemente e ndo como se sentiu no passado.

SAUDE_1 Como classifica o seu estado de saude atual?

Muito bom
Bom
Razoavel
Mau

Muito mau

GHQ12 — Teste

Short General Health Questionnaire (GHQ 12)

Have you recently?

1.

[§)

=)

=

SAUDE_2_Como classifica o nivel de stress a que, em geral, esta sujeito na sua vida diéria,

casa e no local

Muito baixo
Baixo
Razoavel
Elevado
Muito elevado

Been able to concentrate on what you're doing?
Lost much sleep over worry?
Felt you were playing a useful part in things?

Felt capable of making decisions about things?
Felt constantly under strain?

Felt you couldn’t overcome your difficulties?
Been able to enjoy your normal day-to-day activities?

Been able to face up to your problems?
Been feeling unhappy and depressed?

. Been losing confidence in yourself?
. Been thinking of yourself as a worthless person?

. Been feeling reasonably happy, all things considered

de trabalho?

Better than usual

Not at all

More so than usual

More so than usual
Not at all

Not at all

More so than usual

More so than usual
Not at all

Not at all

Not at all

More so than usual

Same as usual

No more than
usual
Same as usual

Same as usual
No more than
usual
No more than
usual
Same as usual

Same as usual
No more than

usual

No more than

usual

No more than

usual

About same as
usual

Less than usual

Rather more than
usual

Less useful than
usual

Less so than usual
Rather more than
usual

Rather more than
usual

Less so than usual

Less so than usual
Rather more than
usual

Rather more than
usual

Rather more than
usual

Less so than usual

Much less than
usual

Much more than
usual

Much less useful

Much less capable
Much more than
usual

Much more than
usual

Much less than
usual

Much less able
Much more than
usual

Much more than
usual

Much more than
usual

Much less than
usual;

SAUDE_3_Comparado com os Ultimos doze meses, 0 nivel de stress a que hoje esté sujeito em

casa e no trabalho, aumentou, diminuiu ou manteve-se? Aumentou | Diminuiu | Manteve-se
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C: SOBRE O SEU TRABALHO /WORK-LIFE-BALANCE - TENDENCIAS
FUTURAS // POS PANDEMIA COVID-19
SECGAO: PERSPETIVA DO COLABORADOR

As empresas dependem cada vez mais de recursos que funcionem ao seu mais alto
nivel, que se envolvam e se entusiasmem com o trabalho que realizam, gerando ideias
criativas e inovadoras. A pandemia mudou paradigmas e de facto é necessario haver um
maior foco no bem-estar dos colaboradores.

Como imagina o cenario ideal no futuro para si?

100% remoto

Mais remoto que presencial

Misto (50% presencial e 50% remoto
Mais presencial que remoto

100% presencial

Caso tenha indicado “regime misto”, quantos dias por semana gostaria de trabalhar remotamente?

1dia| 2 dias | 3 dias | 4 dias

Na sua opinido, o que acha que a sua empresa poderia fazer para melhorar o equilibrio entre as
multiplas esferas da vida pessoal e profissional dos seus colaboradores? — Resposta Aberta

Que estratégias vocé utilizara para tentar equilibrar a sua carreira profissional e a sua vida
pessoal?

Assinale todas as alternativas que se poderdo aplicar a si.

Estabelecer prioridades

Gerir eficazmente o tempo

Reservar tempo para o descanso e lazer

Investir em si mesmo, fisica e intelectualmente

Procurar ajuda especializada quando ndo conseguir lidar com tudo sozinho/a
Outro. — Resposta Aberta

Numa escala de 0 a 10 qual a importancia que da ao work-life-balance?

98



SECCAO: PERSPETIVA DO(A) GESTOR(A) DE RECURSOS HUMANOS
CASO SEJA GESTOR(A) DE RECURSOS HUMANOS, POR FAVOR RESPONDA A ESTA SECQAO. CASO NAO SEJA, POR
FAVOR PASSE A FRENTE. OBRIGADA

A Gestdo de Recursos Humanos, tem forte impacto naquilo que é a implementacdo de
politicas organizacionais que ajudem neste equilibrio, promovendo sobretudo o bem-estar e
motivacao dos colaboradores, ja que sdo eles que agem para que a empresa opere e consiga obter
0s resultados esperados.

1. Acrise pandémica COVID-19, obrigou a uma revisao da estratégia organizacional e dos seus
instrumentos de gestdo. O que € gue a sua organizagdo planeia para manter a satisfacdo dos
seus colaboradores no que toca ao trabalho? - Resposta Aberta

2. Havendo a possibilidade de desenhar estratégias, mesmo tendo em conta as contingéncias da
sua organizagdo, enquanto Gestor(a) de Recursos humanos, o que planeia para manter a
satisfacdo dos colaboradores no que toca ao trabalho? - Resposta Aberta

3. Acrise pandémica COVID-19, obrigou a uma revisao da estratégia organizacional e dos seus
instrumentos de gestdo. O que é que a sua organizacdo planeia para manter/ aumentar o
equilibrio entre as multiplas esferas da vida pessoal e profissional dos seus colaboradores? —
Resposta Aberta

4. Havendo a possibilidade de desenhar estratégias, mesmo tendo em conta as contingéncias da
sua organizagdo, enquanto Gestor(a) de Recursos humanos, 0 que planeia para manter/
aumentar o equilibrio entre as mdaltiplas esferas da vida pessoal e profissional dos
colaboradores? - Resposta Aberta

Numa escala de 0 a 10 qual a importancia que a sua empresa da atualmente ao work-life-balance
dos seus colaboradores?
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