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Resumo:

A pandemia COVID-19 trouxe desafios acrescidos ao mundo do trabalho, provocando alteragdes
nas modalidades, rotinas e procedimentos das organizacdes e impactando a vida profissional e
pessoal dos seus colaboradores. Estes aspetos operacionais, procedimentais e pessoais, foram
ainda acompanhados por aquilo que tem vindo a ser identificado como uma erosédo dos
relacionamentos sociais no trabalho, motivada essencialmente pelos periodos de isolamento
social, podendo ser mais ou menos agravada pela qualidade do suporte que as organizaces

prestam aos seus colaboradores e a manutencgdo dos vinculos com estes e entre estes.

O objetivo deste estudo centra-se na avaliacdo da influéncia que o trabalho remoto, imposto pelas
restricGes da pandemia COVID-19 e o suporte organizacional fornecido pelas organizacfes aos
trabalhadores exerceram sobre o capital social organizacional. Para tal, consideramos trés
dimensdes de analise essenciais: 1) o Capital Social Organizacional da organizacdo, nas trés
subdimensfes propostas por Nahapiet e Ghoshal (1998), estrutural, relacional e cognitiva; 2) a
percecédo do Suporte Organizacional, orientada a medir o apoio fornecido aos colaboradores pelas
organizagdes durante a pandemia; e 3) a satisfacdo com o trabalho remoto ou teletrabalho.

Para responder aos objetivos propostos, investigamos a influéncia do trabalho remoto/teletrabalho
e do suporte organizacional (SO) na erosdo do capital social organizacional (CSO) durante a
pandemia COVID-19, recorrendo a uma metodologia quantitativa, assente num processo
hipotético-dedutivo, suportada por inquérito por questionario autoadministrado online, assente

num modelo tedrico de trés dimensoes.

Os resultados revelam que o capital social organizacional esta positivamente correlacionado com
0 suporte organizacional, assim como esta positivamente relacionada com a satisfacdo com o
teletrabalho. Verificamos ainda existir uma correlagéo positiva entre o suporte organizacional e a

satisfacdo com o teletrabalho organizacional.

Palavras chave: capital social organizacional; suporte organizacional; trabalho remoto;

COVID-19
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Abstract:

The COVID-19 pandemic brought added challenges to the world of work, causing changes in the
modalities, routines and procedures of organizations and impacting the professional and personal
lives of their employees. These operational, procedural and personal aspects were also
accompanied by what has been identified as an erosion of social relationships at work, essentially
motivated by periods of social isolation, which may be more or less aggravated by the quality of
support that organizations provide to their employees and the maintenance of bonds with and

between them.

The objective of this study focuses on evaluating the influence that remote work, imposed by the
constraints of the COVID-19 pandemic, and the organizational support provided by organizations
to workers exerted on organizational social capital. To this end, we considered three essential
dimensions of analysis: 1) the Organizational Social Capital of the organization, in the three sub-
dimensions proposed by Nahapiet and Ghoshal (1998), structural, relational and cognitive; 2) the
perception of Organizational Support, aimed at measuring the support provided to employees by

organizations during the pandemic; and 3) satisfaction with remote work or telecommuting.

To answer the proposed objectives, we investigated the influence of remote/telework and
organizational support (OS) on the erosion of organizational social capital (OSC) during the
COVID-19 pandemic, using a quantitative methodology, based on a hypothetical-deductive
process, supported by an online self-administered questionnaire survey, based on a three-

dimensional theoretical model.

The results reveal that organizational social capital is positively correlated with organizational
support, as well as being positively related to satisfaction with telecommuting. We also found that
there is a positive correlation between organizational support and satisfaction with organizational

telework.

Key words: organizational social capital; organizational support; remote work; Covid-19

pandemic.
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INTRODUCAO




A pandemia COVID-19 langou restricbes sociais, econdmicas e legais as empresas e
trabalhadores em todo o0 mundo, tendo-se feito sentir em Portugal sobretudo em 2020 e 2021. As
empresas foram obrigadas a respeitar as restricbes impostas pela pandemia e muitas foram

obrigadas a adotar o regime de teletrabalho/misto para poderem continuar a operar nos mercados.

Na altura, e desde entdo, o mundo do trabalho viu-se totalmente transformado numa nova
realidade sem precedentes e sem retorno, com implicagdes que se estendem a todas as vertentes
do desempenho organizacional, profissional e pessoal. Uma das dimensdes que resulta mais
impactada neste cenario € aquela que compreende os relacionamentos sociais de trabalho, que
acreditamos ser o lubrificante essencial para o bom desempenho profissional e organizacional.
Estas circunstéancias fizeram-se sentir por todo o mundo, nos mais diversos setores de atividade e
ambientes geogréficos e culturais, ndo existindo ainda evidéncias substanciais acerca de como
foram sentidas em Portugal. Efetivamente, este é um campo que carece de estudos que oferecam
uma visdo critica sobre a forma como a pandemia e o suporte organizacional (SO) das empresas
afetou o capital social organizacional (CSO) das organizacdes e o vinculo com os colaboradores.
Trata-se de um momento critico, sem precedentes, é importante sistematizar, a fim de se promover
uma reflexddo e desenvolverem recomendacBes, ndo apenas de natureza contingencial, mas
também de natureza estratégia que apoie organizagdes e colaboradores na trajetoria que ja se tem
vindo a desenhar para o futuro das modalidades de trabalho, que passa, invariavelmente, por uma
diminuicdo da permanéncia fisica dos colaboradores nas organizagdes. Este € um contexto
reconhecido por Deal e Levenson (2021), que indicam que o capital social existente nas
organizagdes facilitou a transi¢do para o trabalho remoto sem que se perdesse a no¢ao do maior
contexto organizacional. Os lagos sociais ja estabelecidos (tanto fracos como fortes) continuaram
a ser facilitadores da eficacia e rapidez na tomada de decisdes e ajustamentos que suportam a
produtividade das equipas. No entanto, apds alguns meses de trabalhando a distancia, a maioria
dos lacos fracos foram corroidos, embora os individuos continuassem a ter fortes lagos com
aqueles com quem trabalharam diretamente. Foram estes lacos fortes que permitiram que equipas
e tarefas de trabalho prosseguissem no novo normal do trabalho remoto, destacando o quanto
estas ligacGes fortes dentro as equipas facilitam o trabalho, independentemente do contexto.
Emergem daqui desafios para as organiza¢@es, uma vez que mesmo o capital social altamente
suportado por lacos fracos serve de suporte ao trabalho em silos e grupos, e esta dimensao

informal da organizacdo necessita de refor¢o permanente dos lagos para funcionar.

Nesta dissertagdo, apresentamos uma proposta de investigacao para responder avaliar a influéncia
do trabalho remoto emergencial e do suporte organizacional no capital social organizacional,
comecando por enquadrar o tema numa revisdo de literatura que cobre o capital social
organizacional, o suporte organizacional e o trabalho remoto. Estabelecido o quadro tedrico,

apresentamos a proposta metodolégica que permite dar resposta ao objetivo geral da investigacéo,



referindo os métodos e procedimentos, 0s objetivos de investigacdo especificos e 0 modelo de
analise. Esta proposta é baseada numa metodologia quantitativa, assente hum modelo teérico de
3 dimensBes, que incluem aplicacdo do teletrabalho, suporte organizacional e capital social

organizacional.



ENQUADRAMENTO TEORICO




1 Enquadramento Tedrico

1.1 Capital Social Organizacional

Na literatura possivel encontrar diversas definicdes de Capital Social Organizacional (CSO), que
se complementam entre si. Bourdieu (1980, p.6) definiu capital social como sendo “um agregado
dos potenciais e reais recursos que estdo interligados dentro de uma rede duradoura de relacbes
mais ou menos institucionalizadas de conhecimento mutuo ou reconhecimento™. Outros autores
referem-se ao CSO como a existéncia de boas praticas organizacionais entre os colaboradores,
que constituem um recurso valioso para as organizagdes, fomentando o0 bom ambiente de trabalho
e 0 aumento da produtividade com o objetivo de alcancar os melhores fins econémicos (Biggart
& Castanias, 2001; Burt, 2002; Coleman, 1988, 1994).

Mais recentemente, e huma visdo mais ampla, Adler e Kwon (2002) definiram CSO como as
relacbes entre individuos e organizacfes que facilitam a acdo e, a partir dai, criam valor

organizacional.

Neste seguimento, importa ainda destacar o trabalho de Nahapiet e Ghoshal (1998) que propde
uma visao sistematica e estrutural do CSO em 3 dimensdes: a estrutural, a cognitiva e a relacional.
A dimensdo estrutural refere-se a estrutura organizacional, aos padrfes de ligacOes entre 0s
individuos e as ligagdes que formam a base da organizacdo. A dimensdo cognitiva baseia-se em
componentes que representam o conhecimento partilhado, compreenséo e um sistema de simbolos
partilhados (ex.: lingua, cédigos e cultura). Por sua vez, a dimensdo relacional é formada pela
confianga, normas e sancdes, deveres e expectativas, que permitem o estabelecimento de outras
dimens@es a medida que se constroem as condi¢Bes necessarias para que as relacdes existam; a
dimenséo cognitiva consta nos objetivos e valores partilhados entre os colaboradores e a propria
empresa (Nahapiet & Ghoshal, 1998). Estas dimensBes sdo consideradas interdependentes e
interagem entre si, reforcando-se mutuamente, facilitando as transagbes que resultam numa

difuséo de conhecimento e ag&o coletiva.

De acordo com a literatura (Arregle et al., 2007), o desenvolvimento do CSO é afetado pela
dindmica dentro dos departamentos e, como consequéncia, pode limitar ou potenciar quaisquer
vantagens que o capital rende. Posto isto, é possivel verificar que este conceito se concentra nas
interacdes entre e dentro de um dos grupos de trabalho que operam na organizacdo, com especial
atencdo sobre como a dindmica intergrupal de um grupo potencialmente dominante na empresa
afeta o desenvolvimento do CSO (Arregle et al., 2007). Em suma, o CSO, sob a forma de apoio
a colegas e supervisores, desempenha um papel importante na preservacdo do talento
organizacional. A relevancia das relagGes entre supervisor e colaborador tem vindo a ser realgada

em estudos nas varias areas profissionais, tais como a educacao e administracdo governamental



(Tantardini & Kroll, 2019). Boyas et al. (2012), constatam que o stress do trabalho e o desgaste
emocional favorece a vontade dos trabalhadores de se demitirem daquela que é a sua entidade
empregadora; no entanto, as dimensdes do suporte organizacional, tais como a equidade e 0 apoio
de supervisdo, reduzem o stress do trabalho e, por extensdo, influenciam negativamente a
existéncia de rotatividade dos colaboradores (Formiga et al., 2020). Do mesmo modo, no seu
estudo sobre trabalhadores na area da assisténcia social, Barak et al. (2006), identificaram que o
estabelecimento e manutencéo de relagfes positivas entre supervisor-empregado contribuem para

a decisdo das pessoas em optar por permanecer na sua organizacao atual.

Através da Figura 1, podemos concluir o CSO pode ser concretizado atraveés de bons niveis de
orientacdo que vao ao encontro dos objetivos coletivos e da confianga mutua entre os colegas que,
ao promoverem uma concretizagdo de uma acdo coletiva, contribuem para a criacdo do valor
organizacional. Este construto trata-sede um ativo que pode beneficiar tanto a organizacao (por
exemplo, criar valor para 0s seus acionistas), como o0s seus colaboradores (por exemplo, melhorar
as suas competéncias). Ao descrever o CSO, definimos 0os membros como individuos que tém
uma relacdo laboral com a empresa. Estes ndo precisam de ser colaboradores tradicionais, no
sentido de serem pessoas a tempo inteiro e permanentes. Os colaboradores sdo individuos que
mantém uma relagdo de trabalho com a empresa, sejam estes temporarios, contingentes, ou
efetivos (Leana Il & Van Buren, 1999).

Figura 1
Modelo do capital social organizacional (Leana Il & Van Buren,1999)
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1.1.1 Componentes do capital social organizacional
1.1.1.1 Capacidade de associagdo

A capacidade de associagdo diz respeito & a vontade e capacidade dos individuos para definir
objetivos coletivos que sdo, posteriormente, aprovados coletivamente. Pode verificar-se que esta

capacidade é tanto uma componente emocional (por exemplo, empatia coletiva) como uma



componente baseada em competéncias (por exemplo, capacidade de coordenar atividades). No
entanto, importa salientar que a vontade de participar nas acdes coletivas depende parcialmente
da convicgdo de que os esforgos individuais beneficiam diretamente a empresa e, a0 mesmo

tempo, beneficiam o individuo, embora de forma indireta (Leana Ill & Van Buren, 1999).
1.1.1.2 Confianca

A confianga é necessaria para que as pessoas trabalhem em conjunto em projetos comuns, na
medida em que todas as partes acreditam numa compensacdo justa e atempada. No entanto, de
realcar que a confianca é também um subproduto de uma acéo coletiva bem conseguida; 0s grupos
de trabalho que completam um projeto com sucesso sdo passiveis de exibir uma maior confianca,

0 que permite maiores e mais complexos esforcos colaborativos (Leana Il1 & Van Buren, 1999).

Segundo o estudo de Leana Il e Van Buren (1999) deve existir um equilibrio entre estes dois
componentes, para que haja um grau elevado de CSO. Sem alguma capacidade de associagéo,
mesmo os colaboradores mais confiantes serdo incapazes de compreender os beneficios do CSO,
uma vez que ndo tém capacidade de coordenagédo. Por outro lado, sem algum nivel de confianca,
parece largamente impossivel a existéncia de uma coordenacdo eficaz entre os individuos. Esse
nivel de confianga ndo necessita de ser a um nivel relacional nem generalizado, mas sem algum
nivel de confianca, é pouco provavel que os objetivos sejam atingidos. Posto isto, é possivel
constatar que tanto a capacidade de associagdo como a confianca se assumem como sendo
condigdes imprescindiveis para que exista CSO dentro de uma organizacdo (Leana Il & Van
Buren, 1999).

1.1.1.3 Beneficios

Ao longo do tempo, sdo varios os autores (Andrews, 2010; Ireland et al., 2002; Koka & Prescott,
2002) que se tém vindo a dedicar ao estudo do CSO, concluindo que que altos niveis neste

dominio se encontram associados a melhores resultados organizacionais.

Mais concretamente, é possivel verificar que cada uma das trés dimensGes do CSO apresenta
efeitos diretos positivos e estatisticamente significativos no que toca ao crescimento
organizacional (Collins & Smith, 2006), porém esses efeitos sdo geridos pela capacidade de

partilhar e de distribuir conhecimento e informacdo (Nahapiet & Ghosal, 1998).
1.1.1.4 O CSO como justificagdo do compromisso individual

O CSO fornece ao individuo uma justificacdo para “esquecer” os seus interesses individuais em
prol dos objetivos organizacionais, a longo prazo. Este podera servir de justificacdo para que 0s
colaboradores ajam em conformidade com os objetivos da empresa. Isto €, se os individuos

acreditam que os seus esforcos sdo importantes para o seu coletivo, a probabilidade de



aproveitarem o tempo para realizarem ag¢Oes que a organizagéo e/ou os seus colegas consideram
Gteis (por exemplo, envolver-se em atividades extra profissionais ou apoiar os colegas em alguma
dificuldade) é maior e passam menos tempo a realizar a¢Ges que beneficiem o préprio individuo.
Ao mesmo tempo, a capacidade de associacdo e a confianca - componentes do CSO descritas
anteriormente - proporcionam ao individuo um contexto no qual faz sentido priorizar a
organizacdo face aos proprios interesses individuais Leana Il & Van Buren, 1999). Assim, é
possivel concluir que o CSO ajuda o colaborador a compreender a importancia de “vestir a

camisola” da empresa e agir em prol daqueles que so os interesses organizacionais.
1.1.1.5 O CSO como mediador de uma organizacéo de trabalho flexivel

O CSO promove uma flexibilidade na forma como o trabalho é organizado e realizado, em
detrimento da utilizacdo de métodos mais rigidos. A este nivel importa destacar um estudo de
Ichniowski e colaboradores (1996), o qual aborda e remete para a adogdo de um conjunto de
praticas de organizacdo de trabalho dos colaboradores face as suas tarefas, verificando os seus
efeitos na produtividade organizacional. Mais se diz que foi designado como uma forma de
trabalho com niveis altos de desempenho devido as suas praticas inovadoras. A par disso, este
estudo concluiu também que as organizagdes que aplicaram este tipo de organizacgdo do trabalho,
presenciaram a existéncia de niveis mais elevados de confianga entre os colaboradores e a sua
gestdo. Além disso, muitos destes métodos de alto envolvimento baseiam-se em normas de
associatividade e cooperacdo interfuncional, o que torna bastante eficaz a sua implementagéo,
quando comparado com métodos mais rigidos e formais (Ichniowski et al., 1996; Leana Il & Van
Buren, 1999).

1.1.1.6 O CSO na gestdo de uma acéao coletiva

Em organizagdes com niveis altos de CSO, o compromisso mutuo ndo é sé caracteristico nas
relacdes entre empregado e empregador, mas também € caracteristico nas relacbes entre o0s
colegas da organizagéo: ao invés de regras, normas e procedimentos formais, adotam-se contratos
e normas do tipo relacional para que haja uma maior cordialidade na relacdo colaborador-
empregador e maior trabalho em equipa entre os diferentes colaboradores (Leana Il & Van
Buren, 1999). Essas relacGes e normas favorecem a organizacdo, no sentido em que apresentam
oportunidades de acdo coletiva, promovendo a sua produtividade. Em vez de, por exemplo,
mecanismos de controle hierdrquico, os individuos podem efetivamente agir como um coletivo
gracas a uma flexivel organizagéo de trabalho, normas implicitas e confianca generalizada e
resiliente. Desta forma, o CSO pode tornar a acdo coletiva mais eficiente, pois torna-se um
substituto para as medidas e processos formais, que se encontram presentes em empresas com

pouco ou, até mesmo, nenhum CSO (Fukuyama, 1995).



O CSO contribui para a redugédo dos custos das transa¢des, uma vez que, desta forma, os membros
da organizacdo ndo necessitam de criar um conjunto de valores operacionais e/ou uma justificativa
para agirem em prol da organizacdo. Deste modo, existe uma maior possibilidade que uma acéo
coletiva seja bem-sucedida sem a necessidade de uma supervisdo rigorosa. Para além disso, o
CSO facilita a existéncia de criatividade organizacional, pois todos tém espaco e confianca para
darem o seu contributo e as suas ideias para incrementar o desempenho organizacional (Leana IlI
& Van Buren, 1999; Nahapiet & Ghosal, 1998; Perry-Smith & Shalley, 2003).

1.1.1.7 O capital social como mediador do capital intelectual

Nahapiet e Ghoshal (1998) descreveram recentemente como as varias formas de capital social
podem promover o desenvolvimento do capital intelectual dentro da empresa, fornecendo um
ambiente propicio & combinagéo e troca de informagdes e conhecimentos. Segundo 0s autores, as
relagdes sociais s&o um veiculo de acesso e disseminagdo de informagdo que muitas vezes é mais
rapido, mais eficiente e menos dispendioso do que outros mecanismos formais existentes, como
é 0 caso, por exemplo, das guias de procedimento. A partilha de terminologia, metaforas e
perspetivas que se encontram frequentemente em organizacdes com niveis altos de CSO séao
consideradas formas eficazes e eficientes de transferir conhecimento, o que permite aumentar
capacidade intelectual da empresa. Por fim, é possivel concluir que o CSO se trata de um
componente importante no que toca a fomentacao do capital intelectual, o que, por sua vez, resulta
numa vantagem competitiva para a organizacdo (Moran & Ghoshal, 1997; Nahapiet & Ghoshal,
1998).

1.1.2 Implicages e custos

De acordo com Burt (1997), o crescimento de uma empresa ndo depende somente da performance
dos seus colaboradores, mas também das oportunidades que a empresa cria para 0 seu proprio
crescimento, ou seja, 0 CSO depende sempre da estrutura organizacional para conseguir criar um
crescimento exponencial. Ainda segundo o autor, sem uma forte raiz organizacional, torna-se
dificil a existéncia de CSO, exigindo muitos mais custos de manutengdo, custos estes que nem

todas as organizagdes conseguem suportar.
1.1.2.1 Custos de manutencéo

Os custos de manutengdo do CSO séo feitos de duas formas: i) custos associados & manutengao
das relages entre os colaboradores, no sentido de promover o seu bem-estar e niveis elevados de
produtividade; e ii) custos associados & manutengdo de recursos suplentes - estes recursos
suplentes séo recursos em segundo plano que sdo usados principalmente numa fase de grande
volume de trabalho pela organizacdo. Como todas as outras relagdes, as relagdes humanas

requerem manutencgéo, especialmente em contexto organizacional. Se as organizagdes existem



para cumprir um proposito especifico, as relagdes dentro da mesma também assumem um papel
importante. Sem um bom ambiente organizacional, ndo existe produtividade e, dessa forma, a
empresa ndo cumpre os seus objetivos. Uma forma de manuten¢do do CSO prende-se com a
possibilidade de uma integracdo saudavel de novos colaboradores no ambiente organizacional.
Desta forma, facilita a criacdo de uma identidade coletiva e permite que as empresas operem de
uma forma mais eficiente e produtiva (Brewer & Gardner, 1991; Jones, 1986). Estes novos
membros necessitam de ser informados acerca das normas, valores e metodologias de trabalho

inerentes ao grupo em que se inserem e a prépria organizacdo. (Leana Il & Van Buren, 1999)

Além disso, a manutencdo do CSO requer sempre algum nivel de recursos suplentes para o caso
de ocorrer uma situacdo de crise. Dentro das organizacGes existe uma quantidade de
colaboradores estritamente imprescindivel para conseguir colmatar as necessidades da empresa,
porém todas empresas tém alguns colaboradores a prestacdo de servigco ou parcerias de
outsourcing como recursos suplentes. Assim sendo, sempre que existir uma situacdo de crise na
empresa e ndo exista recursos suficientes, a empresa pode utilizar os seus recursos suplentes para
gerir a situacdo de forma eficaz. Todavia, deste modo pode aumentar a dificuldade em formar e
manter as relacbes de confianca entre os seus colaboradores e/ou o conjunto de boas praticas

organizacionais (e.g., trabalho em equipa) (Miller, 1992; Leana Ill & Van Buren, 1999).

A seguranga no emprego pode ser um enorme custo para manter o CSO elevado. Um subproduto
infeliz de praticas como o downsizing é a san¢do do comportamento individualista por parte de
organizac0es e individuos. Na auséncia de CSO, os individuos investirdo menos no conhecimento
especifico da empresa e mais no conhecimento valorizado pelo mercado de trabalho externo
(Ghoshal et al., 1996).

1.1.2.2 Inovacao perdida

Coleman (1990) observa que o capital social pode ser um impulso ou impedimento a inovacao,
dependendo da natureza das normas e das relacdes. E possivel que o capital social possa lancar
as bases para a assuncgéo de riscos inerentes ao desenvolvimento de novas formas de realizar as
tarefas (inovagdo administrativa) e aos novos resultados desses processos (inovacgdes de
produtos/servicos). A confianca sentida que € inerente ao CSO faz com que os funcionarios se
sintam mais seguros em assumir riscos em nome da organizagdo. Portanto, a seguranga no
trabalho e os relacionamentos estaveis entre empregado e empregador sdo prescritos em muitos
relatos de mudancas radicais no processo de trabalho (Ichniowski et al., 1996; Levine & Tyson,
1990). Assim, o capital social, a0 mesmo tempo em que incentiva a tomada de riscos por meio de
relagdes de confianga, também pode dificultar a inovagdo por meio de seu efeito prejudicial na

introducéo ou consideragéo de novas informacdes pelos membros (Leana I11 & VVan Buren, 1999).
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1.1.2.3 Estrutura de poder institucionalizada

OrganizagOes fortes em capital social podem ser caracterizadas n&o apenas por formas
institucionalizadas de pensar, como também por arranjos de poder altamente estaveis, levando a
um comportamento politico disfuncional e lideranca enraizada. O CSO pode também impor
custos, nomeadamente ao nivel da forma de arranjos de poder estaveis disfuncionais dentro da
empresa (Leana Il & Van Buren, 1999). Segundo Janis (1982), as equipas de alta geréncia
altamente coesas tendem a envolver-se em decisfes negativas/prejudiciais, ndo tanto porque 0s
membros ndo conseguem pensar em cursos alternativos de agdo, mas porque fortes relagdes
sociais restringem a consideragéo de tais alternativas, uma vez que aqueles no poder expressam
suas preferéncias. Em outros casos, pode limitar a consideracdo e aceitacdo da inovacdo e da
mudanca (Leana 111 & Van Buren, 1999).

Além disso, na literatura (Callahan, 2005; van Deth & Zmerli, 2010) é possivel identificar um
conjunto de varios estudos que apresentam varias desvantagens associados ao CSO. De acordo
com van Deth e Zmerli (2010), grupos de trabalho que tém confianga, valores e crencas entre eles,
desenvolverdo capital social independentemente das circunstancias organizacionais. De forma
mais ampla, Callahan (2005) mostra que niveis mais altos de CSO podem levar, igualmente, a
niveis mais altos de corrupcao politica empresarial. A par disso, Dekker (2004), em uma anéalise
do capital social do ponto de vista individual, explica que niveis mais altos de CSO podem dar
origem a problemas de livre decisdo pelos colaboradores. Além disso, estudos empiricos sobre
esse fendbmeno parecem apoiar esse lado negro do capital social. De acordo com Aldridge (2002),
o capital social organizacional pode fomentar comportamentos que poderiam impedir possiveis
desagregagdes dentro da empresa, ou seja, haver pouca interacao entre os variados departamentos
da empresa. Nesse sentido, Morrow (1999) e Szreter (2000) demonstraram que diferentes grupos
e departamentos com um capital social mais elevado encontram-se mais propensos para excluir

pessoas de fora (prestadores de servi¢o e/ou outsourcing).
1.2 Suporte organizacional

O suporte organizacional (SO) diz respeito a uma “ferramenta” muito importante para a resolugdo
de problemas sentidos pelos colaboradores no local de trabalho. Alguns estudos indicam que a
percecdo do colaborador relativamente aos niveis de suporte organizacional condiciona
diretamente a nocdo de apoio prestado pelos superiores hierérquicos, influenciado a sua

motivacao e as expectativas desenvolvimento de carreira (Abbad-Oc et al., 1999).

Neste seguimento, é possivel verificar que o SO se assume como sendo essencial na manutencdo
de um ambiente de trabalho saudavel, caracterizado pela existéncia de niveis elevados de

produtividade e por colaboradores motivados com vontade de atingir os objetivos da organizag&o.
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Neste sentido, Rhoades e Eisenberger (2002) identificaram a existéncia de correlagdes positivas
entre as percecOes favoraveis do suporte organizacional e as medidas de desempenho no trabalho,
bons relacionamentos organizacionais, ambiente favoravel a criatividade e a inovacdo, as quais

permitem que o trabalho do colaborador seja produtivo e benéfico para a organizagéao.

Além do mais, importa salientar que o SO assume um papel de extrema importancia ao nivel da
satisfacdo geral no trabalho, satisfacdo esta que se refere a atitude global dos funcionérios em
relagéo ao seu trabalho (Witt, 1991). Neste sentido, o0 SO deve contribuir para a satisfagéo geral
no trabalho, atendendo aquelas que séo as necessidades socioemocionais, de forma a aumentar as
expectativas de desempenho-recompensa e sinalizando a disponibilidade de ajuda quando
necessario (Eisenberger, 2002).

O SO deve, assim, aumentar o desempenho das atividades de trabalho padrao e acGes favoraveis
a organizacdo que véo além das responsabilidades atribuidas. De acordo com George e Brief
(1992), tais atividades de funcdo extra incluem ajudar colegas de trabalho, tomar acBes que
protegem a organizacdo do risco, oferecer sugestdes construtivas e adquirir conhecimentos e
habilidades que sdo benéficos para a organizacdo. De facto, a teoria do apoio organizacional
pressupde que os funcionarios personifiquem a organizagéo, inferem até que ponto a organizacao
valoriza suas contribuicfes e se preocupa com seu bem-estar e retribuem esse apoio percebido

com maior comprometimento, lealdade e desempenho (Eisenberger, 2002).

Em suma, importa destacar alguns aspetos: primeiramente, com base na norma de reciprocidade,
0 SO contribui para que os colaboradores se sintam alinhados com a organizagéo, no sentido de
se preocuparam com o sucesso da mesma e de concretizarem as suas tarefas de forma a ajudar a
organizagdo a atingir aqueles que sao os seus objetivos. Em segundo lugar, o carinho, a aprovagdo
e 0 respeito conotados pelo SO devem atender as necessidades socioemocionais, levando 0s
trabalhadores a incorporar a associagdo organizacional e o status do papel em sua identidade
social. Em terceiro lugar, o SO deve fortalecer as crencas dos funcionérios de que a organizagdo
reconhece e recompensa 0 aumento do desempenho (ou seja, as expectativas de desempenho-
recompensa). Esses processos devem ter resultados favoraveis tanto para os funcionarios (por
exemplo, aumento da satisfagdo no trabalho e aumento do humor positivo) quanto para a
organizagdo (por exemplo, aumento do comprometimento e desempenho afetivo, reducéo da
rotatividade) (Eisenberger, 2002).

De acordo com a literatura (Chatzittofis et al., 2021), a importancia do apoio organizacional no
bem-estar dos profissionais de satde tem sido clara e particularmente evidente durante o contexto
da pandemia COVID-19. Vérios estudos relataram niveis elevados de sintomas depressivos e pos-
traumaticos em até 30% dos profissionais de salde, sintomas estes que podem dever-se, pelo

menos em parte, a existéncia de um ambiente de trabalhado desafiador (Chatzittofis et al., 2021.
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De facto, um ambiente de trabalho desafiante, caracterizado pelo aumento das exigéncias de
trabalho e falta de apoio organizacional ou de colegas, pode estar ligado a deterioracdo da saude
mental e fisica (Chatzittofis et al., 2021). Mais importante ainda, o sofrimento mental em
profissionais de satde tem sido associado a baixa qualidade da assisténcia, menor produtividade
e maior risco de erros. Paralelamente, este estudo de Chatzittofis e colaboradores (2021)
demonstrou que os trabalhadores com menor experiéncia e, tipicamente, do sexo feminino,
tendem a apresentar menores niveis de SO percebido quando comparados com individuos do sexo
masculino e mais experientes. Neste sentido, é possivel concluir que o SO percebido impactua
naquela que ¢ a satde mental dos colaboradores huma organizagdo. Neste sentido, uma percecao
de baixos niveis de suporte organizacional encontra-se significativamente associada ao stress

psicoldgico, particularmente com a presenca de sintomas depressivos e de stress pds-traumatico.

Por outro lado, o apoio social por parte de colegas e supervisores e um clima positivo no local de
trabalho podem funcionar como fatores protetores ao nivel do sofrimento psicoldgico, o que
sustenta e remete para a necessidade de desenvolver intervencgdes especificas e direcionadas com
0 objetivo de minimizar o impacto do stress relacionado com o trabalho (Chatzittofis et al., 2021).
O SO assume-se de extrema importancia também. Além disso, mesmo o SO dos supervisores é
muito importante, pois afeta suas relagdes com os subordinados, sua satisfa¢cdo no trabalho e seu
desempenho no trabalho (Chatzittofis et al., 2021).

Sitorus (2017) examinou a relacdo entre o apoio organizacional e o comportamento dos
funcionérios dentro da organizagéo, tendo concluido a existéncia de uma corelagéo significativa
entre os mesmos. De facto, a literatura aponta que o envolvimento dos colaboradores nos
processos de tomada de decisdes da empresa é um aspeto crucial para a perce¢do do SO (Shams
et al., 2020). A par disso, também o apoio por parte dos colegas de trabalho pode impactar nos
resultados organizacionais e no SO percebido, na medida em que niveis mais elevados de suporte
por parte dos colegas e dos supervisores tendem a estar associados a um maior envolvimento por

parte dos colaboradores no seu trabalho (Ladd & Henry, 2000; Odle-Dusseau et al., 2007).

Paralelamente, de acordo com Formiga e colaboradores (2020), o SO tem um impacto direto
positivo no CSO, na medida em que o primeiro é necessario para garantir um CSO saudavel. As
situacBes de crise que desgastam o capital social podem ser minimizadas através de um suporte
organizacional adequado e atempado, para atender as preocupacoes dos colaboradores e, assim,

evitar ou reparar desgastes (Formiga et al., 2020).

No seguimento do estudo de Eisenberger (2002), conseguimos apurar as componentes que
suportam o SO e que se subdividem em 7 aspetos: imparcialidade; suporte do supervisor;

reconhecimento; estabilidade; autonomia; stress inerente a fun¢do e compromisso organizacional.

1.2.1 Componentes
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1.2.1.1 Imparcialidade

Dentro de uma organizagé&o, existir imparcialidade na distribuicdo de recursos e tarefas e tudo o
que envolva o colaborador sute um efeito imensamente positivo no SO, pois indica que existe
preocupacdo com o bem-estar dos funcionarios (Shore & Shore, 1995). Neste sentido, Shore e
Shore (1995) sustentam que a equidade dos procedimentos que determinam a quantidade e a
distribuicdo dos recursos organizacionais deve ser um determinante particularmente importante
do SO. A maioria das organizacGes tem consideravel descri¢do e controle em relacdo a equidade
das politicas que afetam as alocagGes de recompensa. Os aspetos sociais incluem tratar os
funcionarios com dignidade e respeito e fornecer aos funcionérios informagfes sobre como 0s

resultados séo determinados (Eisenberger, 2002).
1.2.1.2 Suporte por parte da hierarquia

Os superiores hierarquicos atuam como agentes da organizacdo, tendo a responsabilidade de
dirigir e avaliar o desempenho dos seus subordinados. A este nivel importa destacar que a
percecdo que os trabalhadores tém relativamente ao apoio prestado por parte da organizacéo se
encontra dependente, em certa medida, da forma como percecionam a orientagdo dada por parte
do seu supervisor, nomeadamente se esta assume um cariz favoravel ou desfavoravel
(Eisenberger, 1986). A par disso, os colaboradores entendem que as avaliagdes efetuadas pelos
supervisores sdo frequentemente transmitidas a administra¢do, o que contribui ainda mais para a
consolidacdo da existéncia de uma associagcdo entre o apoio disponibilizado por parte do
supervisor e 0 SO. (Eisenberger, 1986). Neste seguimento, um feedback e suporte positivos por
parte dos supervisores contribui para a percecdo favoravel do SO, embora talvez ndo seja um
efeito tdo forte quanto a imparcialidade. Os supervisores devem ter um ideal adequado com os
valores e crencgas da organizacdo, e a0 mesmo tempo, terem a capacidade socioemocional de gerir

e compreender o0s seus colaboradores (Eisenberger, 2002).
1.2.1.3 Reconhecimento

O reconhecimento dos colaboradores, o qual se pode traduzir em oportunidades favoraveis de
recompensas, revela-se como sendo essencial para valorizar as contribuir positivas por parte dos
funcionarios, que, por sua vez, contribui determinantemente para a perce¢do de SO. De todos os
componentes do SO espera-se que o0 reconhecimento, as recompensas e as condi¢des de trabalho
favoraveis tenham o efeito mais fraco (Eisenberger et al., 1997). Esta componente contribui para
0 SO na medida em que é representado as agdes voluntérias e intencionais da organizacdo em prol
do seu colaborador (Eisenberger et al., 1997). Muitas destas recompensas e condi¢fes de trabalho
favoraveis resultam de pressdes externas sobre a organizacdo, em vez de escolha arbitraria pela

empresa. Exemplos incluem obrigagdes contratuais relativas a regras de remuneracéo e trabalho,
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regulamentos de salide e seguranga e normas sociais cuja violagdo traria publicidade adversa.
(Eisenberger, 2002).

1.2.1.4 Estabilidade

De acordo com Eisenberger (2002), a garantia de que a organizacao deseja manter a permanéncia
futura do colaborador remete para um forte indicador de SO. Se o colaborador se esforca e
colabora com a organizacdo e age em conformidade com os valores, crencas e cultura
organizacional, a empresa deve mostrar garantias que deseja manter o colaborador na empresa
(Eisenberger, 2002).

1.2.1.5 Autonomia

A autonomia tem sido tradicionalmente altamente valorizada na cultura ocidental (Geller, 1982;
Hogan, 1975). Se existir confianga da organizacdo nos seus trabalhadores para decidir sabiamente
como estes realizardo seu trabalho, a alta autonomia por parte dos colaboradores aumenta a PSO.
Ou seja, se existir um grau elevado de autonomia no trabalho que os colabores fazem, o SO e 0s
supervisores podem focar-se noutro problema que seja necessario resolver. (Eisenberger,
Rhoades, & Cameron, 1999).

1.2.1.6 Stress inerente a funcdo desempenhada

Os fatores de stress referem-se as exigéncias com as quais os individuos se sentem incapazes de
lidar e sdo fatores que contribuem para a diminui¢do da percecdo do SO (Lazarus & Folkman,
1984). Neste dominio, é possivel verificar que os colaboradores tendem a identificar, de forma
mais persistente, diversos fatores de stress relacionados com o préprio trabalho, fatores estes que
remetem para condi¢des passiveis de serem controladas e melhoradas por parte da organizacao,
tendo em conta as condic@es inerentes ao trabalho. Existem trés aspetos do papel dos funcionarios
na organizacao foram estudados como antecedentes para a diminuicdo da SO, nomeadamente: i)
a sobrecarga de trabalho, envolvendo exigéncias que excedem o que um colaborador pode realizar
num determinado momento; ii) aambiguidade do papel organizacional que o colaborador assume,
envolvendo a auséncia de informacdes claras sobre as responsabilidades de trabalho; e iii) a
presenca de um conflito de papéis, envolvendo responsabilidades de trabalho mutuamente

incompativeis (Eisenberger, 2002).

Neste seguimento, Wayne e colaboradores (1997) sugeriram que a formacéo de trabalho
é uma pratica arbitréria que comunica um investimento no trabalhador, o que leva ao aumento do
SO. Além disso, Dekker e Barling (1995) argumentaram que os individuos se sentem menos
valorizados nas grandes organizacdes, particularmente nas quais as politicas e os procedimentos
altamente formalizados podem reduzir a flexibilidade em lidar com as necessidades individuais

dos colaboradores. Embora grandes organiza¢es possam mostrar algum sentido de benevoléncia
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para os colaboradores, a flexibilidade é demasiado reduzida para conseguirem atender aquelas

que sdo as necessidades dos trabalhadores, o que torna o nivel de SO mais baixo.
1.2.1.7 Compromisso Organizacional

Com base na norma de reciprocidade, o SO deve criar uma obrigacao de se preocupar com o bem-
estar da organizacdo (Eisenberger et al., 2001). De facto, a obrigacdo de partilha de beneficios
entre colaborador e organizacdo aumenta o compromisso afetivo dos funcionarios com a
organizacdo (Foa & Foa, 1980). O SO também deve aumentar o compromisso afetivo, atendendo
as necessidades socioemocionais como cooperacdo e apoio emocional (Armeli et al., 1998;
Eisenberger et al., 1986). A satisfacdo dessa necessidade produz um forte sentimento de pertenca
para com a organizagdo, envolvendo a incorporagdo da condi¢cdo de membro e do papel dos
funcionarios na sua identidade social. O SO deve, portanto, contribuir para o sentimento de
realizacéo pessoal dos colaboradores. Por fim, Shore e Tetrick (1991) sugeriram que o SO pode

contribuir para a redugdo de sentimentos de aprisionamento para com a organizag&o.
1.2.2 Caracteristicas do colaborador
1.2.2.1 Personalidade

A personalidade pode influenciar o SO ao afetar os comportamentos dos funcionérios e,
consequentemente, a maneira como a organizagdo os trata (Aquino & Griffeth, 1999). A
afetividade positiva pode levar a comportamentos expansivos e amigaveis, o que fard com que o
funcionéario cause uma impressdo favoravel nos colegas, a qual, por sua vez, pode resultar em
relagdes de trabalho mais eficazes quer com os colegas, quer com os supervisores. Por outro lado,
comportamentos agressivos ou de abstinéncia decorrentes da afetividade negativa podem
condicionar e limitar o desenvolvimento de relacdes de trabalho favoraveis, reduzindo, assim, o
SO. Paralelamente, a conscienciosidade, outra dimenséo da personalidade, pode levar ao aumento
do desempenho no trabalho, o que, por sua vez, leva a um melhor tratamento por parte da

organizagdo e a um aumento do SO (Eisenberger, 2002).

Com isto entendemos a importancia do SO nas organizacdes. Contudo, é necessario curar a
quantidade e profundidade do suporte organizacional oferecido aos colaboradores. Efetivamente,
e de acordo com Tepper (2000), um suporte organizacional excessivo pode ndo ser benéfico para
aorganizacdo, ja que pode ser entendido como excesso de controlo ou abuso de poder hierarquico,
provocando uma redugdo na motivagéo e na produtividade, e tornando o ambiente organizacional

num ambiente mais toxico.

1.3 Trabalho remoto
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O conceito de teletrabalho ou trabalho remoto é um termo proposto originalmente pelo
investigador Nilles (1998), que o define como “mover o trabalho para o trabalhador em tempo
do trabalho para o trabalho”. No entanto, na literatura é possivel identificar varias definicGes
deste conceito, como € o caso da definicdo proposta por Nogueira e Patini (2012). As autoras
definem o trabalho remoto como o trabalho realizado a distancia e por meio de uso das novas
tecnologias de comunicagdo. Ou seja, o trabalho remoto pode ser exercido em qualquer lugar
desde que contemple a condicdo de estar mediado por meios eletrdnicos e, distante das chefias.
Desta forma, o trabalho remoto pode ser amplamente definido como o trabalho realizado a partir
de um local diferente do local de trabalho convencional, enquanto conectado aos sistemas de
computadores das empresas por meio das Tecnologias da Informacdo e das TelecomunicacBes
modernas (Aguilera et al., 2016). Efetivamente, o trabalho remoto tem vindo a ser bastante
facilitado devido as Tecnologias da Informacéo e Comunicacdo, pois a facilidade de comunicacgdo
entre colaboradores da mesma organizagdo é notavel, com o apoio de dispositivos moveis como
o telemovel e o computador, a internet e os servidores da empresa (Mantovani, 2011).
Independentemente do local em que o colaborador esta a desempenhar as suas fungdes, se possuir
as ferramentas certas, pode escolher o seu trabalho como se estivesse nas instalacdes fisicas da
organizacdo (Mantovani, 2011). E de notar ainda, relativamente as Tecnologias da Informagao,
que os dispositivos moveis possibilitam que os seus utilizadores produzam e acedam a
informacGes de diferentes formatos quando e onde quiserem, passando a assumir uma maior
flexibilidade para administrar informagdes, sejam eles profissionais ou pessoais, independente do

tempo e espago em que estejam inseridos (Mantovani, 2011).

Com o aparecimento da pandemia por COVID-19 e consequentes limitagcdes impostas, para conter
a propagacdo do virus, varias medidas tiveram que ser implementadas no trabalho: reducéo do
contato face a face, distanciamento social, ventilacdo adequada, higiene das mé&os, uso de
equipamentos de protecdo individual e autoisolamento. Deste modo, o teletrabalho comegou a ser
amplamente utilizado. Os colaboradores que trabalham em casa simultaneamente tém a
oportunidade de manter o distanciamento social e o autoisolamento em caso de infegdo ou
exposicdo a contatos de alto risco. Esta tornou-se a forma dominante de trabalho em numerosos
sectores. Neste contexto, o trabalho remoto ou hibrido foi uma das solu¢Ges mais utilizadas
(Wontorczyk & Roznowski 2022). Neste seguimento, o trabalho remoto tornou-se, portanto, ndo
apenas um privilégio, mas até mesmo uma necessidade de proteger os funcionarios contra
infecfes. Tendo em conta os resultados do estudo de Wontorczyk & Roznowski (2022), as
percecgdes do trabalho remoto variam de acordo com sua forma de aplicacdo, ou seja, o efeito
positivo do trabalho remoto é observado em grupos de colaborados que realizam seu trabalho
remotamente, um pouco menos no caso do trabalho hibrido e menos no trabalho no local
(Wontorczyk & Roznowski, 2022).
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No entanto, é de realcar que surgiram varias barreiras associadas a implementacéo do teletrabalho,
nomeadamente: falta de investimento das organizacbes em equipamentos tecnoldgicos;
colaborador ndo pretender esta metodologia de trabalho; oposi¢do do empregador face ao trabalho
remeto, devido a falta de controle sob os colaboradores; desejo de manter a vida pessoal e vida
profissional separada; limitacdo de interacdo pessoal dos colaboradores com 0s seus colegas de
trabalho; necessidade de equipamentos especificos (como telemdveis, smartphones, telefones,
computadores, conexdo a internet, etc); necessidade de reorganizacdo de métodos de trabalho,

entre outras (Aguilera et al., 2016; Wontorczyk & Roznowski, 2022).

Por outro lado, na implementacéo forgosa e célere do teletrabalho e do trabalho remoto durante a
pandemia COVID-19, levantaram-se vérios desafios para os colaboradores e organizagoes, em
funcéo de uma adaptacéo a uma nova realidade de forma téo abrupta (Wontorczyk & Roznowski,
2022). Um dos exemplos destes beneficios prende-se, precisamente, com a necessidade da rapida
aprendizagem de novas tecnologias e 0 estabelecimento de novas formas de interagdo e
comunicagdo entre as equipas (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Outra das questdes fraturantes
foi a conciliag&o entre vida familiar e vida profissional, dentro de casa. Para muitos, a vida publica
e a privada nunca foram tdo misturadas (Wontorczyk & Roznowski, 2022). As familias passaram
a dividir, num s6 ambiente, as atividades de trabalho, escolares, domésticas e de lazer. O controlo
do tempo e do esforco de trabalho é um desafio muito comum na relagdo de empresas e
trabalhadores (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Naturalmente, na modalidade de trabalho
remoto ocorreram alteracdes na dindmica do trabalho em equipa, nos métodos de gestdo e na
comunicagdo socializante, o que influenciou diretamente a eficiéncia dos colaboradores e a sua
integracdo nas organizagdes (Wontorczy & Roznowski, 2022). Por sua vez, estes aspetos podem
influenciar, de forma direta, 0 CSO e encontram-se dependentes de um SO adequado, que nem

pode ter sido possivel resolver ou apoiar.
2 Trabalho relacionado

Nesta sec¢do apresenta-se um conjunto de trabalhos relacionados, cujo objeto de estudo se centra
no CSO e na preocupacdo da organizacdo pelo bem-estar dos seus colaboradores, com a
implementacdo do trabalho remoto durante a pandemia COVID-19. Os estudos mencionados
foram considerados 0s mais relevantes pela sua temética e pelo seu objetivo primordial de avaliar
e analisar o CSO, seguido da avaliag&o da preocupacdo da organizagdo com o bem-estar dos seus
colaboradores, com a implementagéo do regime de trabalho remoto durante a pandemia COVID-
19. Isto é importante para, mais tarde na aplicacéo do instrumento, conseguirmos analisar e avaliar
se 0 CSO foi afetado pela aplicacdo do trabalho remoto e analisar também as acdes e as
preocupacgdes por parte das organizagdes para manter este tipo de capital social saudavel, mesmo

com uma pandemia em vigor.
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Relativamente ao CSO, importa destacar um artigo que fala do processo e desenvolvimento e
validacdo de uma escala criada a base do modelo de Nahapiet e Ghosal (Fandifio et al., 2015).
Este artigo define o capital social como sendo umas das caracteristicas mais importantes dentro
de uma organizacdo, na qual se estabelece um ambiente de confianca, com sentido de unido entre
0s colegas e onde as relacBes entre 0os mesmos € saudavel e de grande valor, pois todos estes
partilham os mesmos ideais e objetivos (Reagans & Zuckerman, 2001). Este estudo de Reagans
& Zuckerman (2001) teve como objetivo definir o CSO de uma empresa. Para tal, os autores
recorrem ao modelo de Nahapiet e Ghosal (1998), o qual se encontra estruturado em torno de trés
dimens6es: dimensao estrutural; dimensao cognitiva; dimensdo relacional. A primeira dimensao
refere-se diretamente a estrutura da organizacéao e aos padrdes de relacdes entre os individuos; a
segunda remete para os valores existentes dentro do ambiente de trabalho, tais como a partilha de
conhecimento e de entreajuda, compreensdo, e ambiente de partilha de cultura entre os
colaboradores; a terceira e Gltima dimenséo é constituida pela confianga, normas, regulamentos e
expectativas criadas dentro do ambiente de trabalho (Fandifio et al., 2015). Neste seguimento,
para definir o CSO foi aplicado um questionario de 25 questdes, o qual teve por base as 3
dimensdes tedricas do modelo de Nahapiet e Ghosal (1998), em 21 empresas portuguesas de
diferentes sectores da indUstria, escolhidas aleatoriamente de uma lista de empresas ativas e com
uma influéncia positiva no mercado de trabalho. Através da analise de dados, verificou-se a
existéncia de uma correlacéo significativa entre os aspetos da dimenséo cognitiva e 0s aspetos da
dimenséo relacional, razdo pela qual os autores optaram por agregar os itens de ambas as

dimensoes.

Outro trabalho que importa destacar é o de Formiga et al. (2019), o qual tem como foco a avaliagdo
da preocupacdo da organizagdo com 0 bem-estar dos seus colaboradores, através da
implementacéo do regime de trabalho remoto durante a pandemia COVID-19. Neste estudo, 0s
autores recorreram a Escala de Percegdo de Suporte Organizacional (EPSO), desenvolvida por
Eisenberg e colaboradores (1986), no sentido de avaliarem a preocupacdo que a empresa
demostrou para com os seus colaboradores, durante o regime de trabalho remoto no decorrer da
pandemia. Este instrumento de avaliagdo foi criado para avaliar a Percecdo de Suporte
Organizacional de cada organizacdo e tem sido considerado um fator-chave para aumentar a
produtividade organizacional, no sentido em que permite responder as necessidades sociais e
emocionais dos colaboradores das empresas dentro do seu local de trabalho, seja ele remoto ou
presencial. Cropanzano et al. (1997) defendem que a existéncia de baixos niveis de Perce¢do de
Suporte Organizacional, coloca os colaboradores numa situagéo de grande pressao, a qual se pode
agravar para uma situacao de stress constante e/ou burnout mental e emocional. Esta escala foi
adaptada para o contexto brasileiro por Formiga et al. (2019) para determinar a percecdo dos

colaboradores quanto & preocupacgdo que a organizacao tem pelos mesmos. A EPSO contém 9
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itens relativos a forma como o colaborador se sente, sendo pedido a este que se posicione e
expresse o seu agrado/desagrado sobre determinadas situacdes especificas, nomeadamente sociais
e emocionais. Na seccdo de discussdo deste artigo fala-se que a EPSO é eficaz para avaliar os
colaboradores da empresa no sentido de esta entender como € que estes se sentem quanto as suas

acdes organizacionais.

Neste artigo existe uma correlacdo com o artigo acima descrito em que se referem a (Fandifio et
al., 2015) onde primordialmente se define o capital social organizacional das empresas brasileiras
ao utilizar a ECSO, onde serviu para determinar quais as melhores empresas para avaliar com a
Escala de Percegédo de Suporte Organizacional.

Por ultimo, importa destacar um artigo de Formiga et. al (2020), intitulado de “Invaridncia
associativa entre percecdo do suporte organizacional e capital social organizacional em
trabalhadores brasileiros” que utiliza ambas as escalas acima descritas, a ECSO e a EPSO. Este
artigo verifica qual a relagdo existencial entre 0 SO e 0 CSO nos colaboradores das organizagoes,
de maneira gque as empresas consigam avaliar a produtividade dos seus funcionarios, perceber os
Seus erros e executar as corregdes necessarias para que o ambiente organizacional melhore. O
artigo introduz a importancia das caracteristicas sociais e emocionais de cada colaborador, que

séo uma enorme influéncia para a sua produtividade e felicidade na organizacéo.
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METODOLOGIA
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3 Metodologia

3.1 Objetivo Global

O objetivo deste estudo centra-se na avaliagdo da influéncia que o trabalho remoto, imposto pelas
restricGes da pandemia COVID-19 e o suporte organizacional fornecido pelas organizacdes aos
trabalhadores exerceram sobre o capital social organizacional. Para tal, consideramos trés
dimensdes de andlise essenciais: 1) o Capital Social Organizacional da organizagdo, nas trés
subdimenses propostas por Nahapiet e Ghoshal (1998), estrutural, relacional e cognitiva; 2) a
percec¢éo do Suporte Organizacional, orientada a medir o apoio fornecido aos colaboradores pelas

organizacgdes durante a pandemia; e 3) a satisfacdo com o trabalho remoto ou teletrabalho.
Este objetivo geral estrutura nos seguintes objetivos especificos:

e Caraterizar as condi¢fes do trabalho remoto vivenciadas pelos trabalhadores das
empresas em Portugal (duragéo da jornada, mecanismos de controlo, flexibilidade, etc.)

e Analisar a percecdo do Suporte Organizacional oferecido pelas empresas portuguesas aos
seus trabalhadores, durante os periodos de trabalho remoto obrigatdrio imposto pelas
restricbes COVID-19;

e Analisar as trés dimensdes (relacional, estrutural e cognitiva) do Capital Social
Organizacional nas empresas em Portugal, durante os periodos de trabalho remoto
obrigatorio imposto pelas restrigdes COVID-19;

e Analisar o bem-estar e a satisfagdo dos colaboradores com o trabalho durante o trabalho

remoto imposto pelas restricdes COVID-19.

3.2 Estratégia e Desenho de Investigacao

Considerando os objetivos enunciados, a estratégia de investigacdo adotada é de natureza

guantitativa.

O desenho da investigagdo assenta num processo hipotético-dedutivo, com recurso aos métodos
descritivo e comparativo. Freixo (2009) esclarece que 0 método descritivo “assenta em estratégias
de pesquisa para observar e descrever comportamentos, incluindo a identificacdo de fatores que
possam estar relacionados com um fendmeno em particular” (p.106). Neste estudo, apresenta-se
um retrato de um conjunto de individuos e é apenas utilizado um instrumento de recolha de dados.
De acordo com Bryman (2016), num processo hipotético-dedutivo o investigador baseia-se no
que se sabe sobre um dominio particular e em construtos tedricos relevantes para deduzir
hip6teses, que sdo posteriormente sujeitas a escrutinio empirico. Trata-se de um processo

estruturado em seis fases, tal como ilustrado na Figura 3:
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Figura 2
Etapas do processo hipotético-dedutivo
(Adaptado por Bryman, 2016)

1. Teoria

2. Hipoteses

3. Recolha de dados

4. Resultados

5. Confirmagao/rejeicdo de hipdteses

6. Revisdo da teoria

I(II

A recolha de dados é conduzida e impulsionada pela revisdo do quadro tedrico e do trabalho
relacionado, bem como pelos métodos e instrumentos de recolha de dados ja empregues para o
estudo das dimensdes que se pretende analisar. As etapas 1 e 2 podem representar um processo
iterativo, de diversos ciclos, onde: (1) é definido um problema ou questdo de partida, (2) é
realizado um estudo exploratério onde se recolhem informagdes acerca do tema, com vista a (3)
definicdo da problematica, das hipdteses de investigacdo (ou gerais) e hipdteses estatisticas (ou
operacionais), bem como a definicdo do modelo de andlise. Recorre-se & producéo teorica ja
existente sobre o tema para definir os conceitos que a ele estdo associados e estabelecer relagdes
entre eles. Apos a selecdo/construgdo e aplicacdo dos instrumentos de recolha de dados, procede-
se a verificagdo empirica, ou seja, a anélise dos dados, procurando-se confirmar ou rejeitar as
hipoteses de investigacao. A ultima etapa corresponde & discussao do quadro teorico vigente a luz
dos resultados obtidos, podendo resultar num “refinamento” da teoria, incorporando motivos para
0 seu enriquecimento, ou conduzir a sua concretizagdo/confirmacdo. Esta Ultima fase pode

alimentar a primeira (1. Teoria), fechando o ciclo.

Adicionalmente, este trabalho segue uma abordagem positivista, sem influéncia direta do
investigador, onde o objetivo é criar hipdteses que podem ser testadas e, consequentemente, gerar

possiveis explicacbes para os fendmenos observados (Bryman, 2016).
3.3 Modelo de analise

Como enunciado, 0 modelo de anélise utilizado é composto por trés unidades fundamentais
(Figura 1): a primeira, que é a central, é a influéncia que o suporte organizacional teve no capital

social organizacional de uma empresa, ou seja, perceber se realmente houve um desgaste do
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capital social organizacional e entender como é o que o suporte organizacional agiu em funcéao
do colaborador, isto €, que tipo de apoio a organizacdo forneceu ao seu colaborador numa altura
gue se vivia uma pandemia, onde forcou varias empresas a trabalhar remotamente. Isto remete-
nos para a segunda unidade de anélise, atraves da qual se estuda o nivel de impacto que o trabalho
remoto/teletrabalho forgado pela pandemia que se viveu teve no capital social organizacional e 0
qudo satisfeitos os colaboradores estavam em trabalhar remotamente, se realmente afetou ou ndo
0 seu ambiente organizacional. Como terceira e Gltima unidade de andlise, se se garantir que o
suporte organizacional apoia e fomenta um bom ambiente organizacional no regime de
teletrabalho, estima uma influéncia positiva sobre o capital social organizacional, evitando o seu

desgaste.

Figura 3
Modelo de andlise

SatiSfaQéO como Traba|h0 P Suporte Organizaoiona'
Remoto H3

NV’

Capital Social Organizacional

Para a operacionalizacdo do modelo utilizamos a Escala Capital Social Organizacional (ECSO),
como proposta por Fandifio e colaboradores (2015), que apresentam uma escala de 25 itens,
organizada nas 3 dimensdes (relacional, estrutural e cognitiva de Nahapiet e Ghoshal (1998)).

Recorremos ainda a Escala de Suporte Organizacional (EPSO) de Formiga e colaboradores (2019)
Esta escala de suporte organizacional ajuda a entender quais foram as agdes tomadas pela empresa
em funcéo de apoio aos seus colaboradores, se estes consideram que a empresa Se preocupa com
0 seu bem-estar, se ouvem o colaborador quando este precisa de apontar alguma
situacdo/acontecimento que o perturbe, se a empresa esté disposta a fazer esfor¢os para melhorar

0 ambiente organizacional do colaborador, quando este se sente desconfortavel, entre outros.

Para avaliar a satisfacdo do colaborador com o teletrabalho, recorremos a escala de medicdo da
satisfacdo com o teletrabalho de Kocot e colaboradores (2021), sendo esta composto por duas
subdimens6es: a influéncia do teletrabalho na performance do colaborador e a satisfacdo do

mesmo com a implementacdo desse regime de trabalho.
Do modelo de analise resultam trés hipdteses de investigacdo, alinhadas com a literatura exposta:

H1: A percegdo de um suporte organizacional adequado esta positivamente correlacionada com

um capital social organizacional elevado.
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H2: A satisfagdo com o trabalho remoto ou teletrabalho esta positivamente relacionada com o

capital social organizacional.

H3: O suporte organizacional esta positivamente relacionado com a satisfacdo com o trabalho

remoto ou teletrabalho.

De acordo com os autores Formiga e colaboradores (2020) sabe-se que 0 suporte organizacional
influencia positivamente o capital social organizacional de uma organizacdo, e que age em
“resgate” do capital social organizacional com o objetivo de o consertar e coloca-lo no caminho

certo (Formiga et al., 2019).

Segundo Wontorczyk e Roznowski (2022) se ndo existir um bom ambiente organizacional, em

regime de trabalho remoto ird impactar negativamente o CSO da empresa.
3.4 Instrumento, dados e procedimentos

O recurso a um inquérito por questionario € uma forma de obtencdo de dados utilizado em estudos
quantitativos que, dada a sua natureza, preocupam-se em medir (Bryman, 2016). Caracteristicas
estas particularmente relevantes dado o objetivo deste estudo em comparar comportamentos em
duas alturas distintas. Processo este facilitado através de uma quantificacdo das agdes dos
consumidores inquiridos. Tal como Bryman (2016) salienta, as questfes levantadas resultaram da
revisdo da literatura relacionada com conceitos e trabalhos fundamentais. O questionario tem
como objetivo recolher boas préaticas empresariais, ver oscilagdes no capital social organizacional
e ver que tipo de suporte organizacional é utilizado para efeitos de resolugdo de uma crise

empresarial.

O questionario autoadministrado é composto por 3 grupos fundamentais de questfes, detalhadas

no Apéndice A.

O primeiro grupo de questbes incide sobre o suporte que a organizacdo fornece aos seus
colaboradores, e para o efeito adotamos a Escala de Suporte Organizacional (EPSO), para
determinar como o colaborador se sente perante o suporte organizacional, ou a falta dele, perante
uma situagdo de crise, neste caso, a influéncia do trabalho remoto na produtividade e no ambiente

organizacional (Tabela 1).

O segundo grupo de questdes trata-se da determinacgéo do capital social organizacional da empresa
e para tal, iremos adaptar a ECSO com um grupo de 25 questfes. Nesse grupo pretendemos
analisar as dimens@es relacionais, cognitivas e estruturais de cada organizacdo e com isto

determinar o seu capital social organizacional.

O terceiro grupo de questdes trata-se do suporte que a organizagéo fornece aos seus colaboradores

numa situacao de crise, e para tal iremos adaptar a EPSO, para determinar como o colaborador se
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sente perante o suporte organizacional, ou a falta dele, perante uma situagéo de crise, que neste
caso, sera a influéncia do trabalho remoto na produtividade e no ambiente organizacional. As
tabelas seguintes irdo apresentar as duas varaveis em analise, as varidveis dependentes e as

invaridveis independentes, que vao-se revelar bastante importantes para estudo.

O quarto e dltimo grupo de questdes visam saber o nivel de satisfacdo demonstrado pelo
colaborador ao estar num regime de trabalho remoto imposto pelas restri¢cdes da COVID-19. Ir&
ser adaptado indicadores e dimensdes de um estudo de Kocot e colaboradores (2021) no European
Research Studies Journal. As tabelas seguintes apresentam as trés varaveis em analise, as
variaveis dependentes e as invaridveis independentes, que vdo-se revelar bastante importantes
para este estudo.

Tabela 1
Escala de Suporte Organizacional

Suporte Organizacional (Formiga, Freire e Fernandes, 2019)

Dimensao Indicadores

A organizacdo ignora qualquer reclamacédo da minha parte.

A organizacg&o néo considera 0s meus interesses quando toma decisdes que afetam a
minha pessoa.

A organizacdo ajuda-me guando tenho um problema.

A organizacdo preocupa-se realmente com 0 meu bem-estar.

EPSO A organizagdo esta disposta a melhorar as minhas condi¢des de trabalho de forma a
conseguir melhorar o meu desempenho no trabalho.

A organizacdo esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor especial.

A organizacdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho.

A organizacdo preocupa-se mais com o seu lucro do gue comigo.

A organizacdo tenta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais interessante possivel.

O segundo grupo de questdes refere-se a avaliacdo do capital social organizacional da empresa,
recorrendo a Escala de Capital Social Organizacional (ECSO), tal como validada por Fandifio e
colaboradores (2015), organizada em 3 subdimensGes, num total de 25 itens. Neste grupo
incluimos as dimensdes relacionais, cognitivas e estruturais ja referidas (Tabela 2).

Tabela 2
Escala de Capital Social Organizacional

Capital Social Organizacional (Fandifio et al., 2015)

Dimensoes Indicadores

A empresa incentiva redes de parcerias estaveis.

A aquisi¢do de informacéo é facilitada pelas minhas relacfes de trabalho.

Para realizar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a especialistas.

O acesso as fontes de informacdo € facilitado pelo meu chefe.

Estrutural | A estrutura da empresa estimula a interag&o entre os seus colaboradores e
na troca de informacGes e conhecimento.

€ 0 meu.

A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre o trabalho dos meus colegas

Em momentos dificeis, a troca de informacdes é incentivada pela chefia, onde visa o0 apoio
mUtuo no ambiente de trabalho.

O trabalho em equipa € incentivado da empresa.
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Os processos de resolucdo de problemas sdo realizados em grupos na empresa.

As politicas da empresa capacitam os seus colaboradores para tomarem decisdes e iniciativas.

O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais.

Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela sua reacéo.

trabalho.

Cognitiva | Os meus pontos de vista sdo compreendidos pelos meus colegas durante as nossas reunides de

O historico da empresa ajuda-me a entender melhor o que esta espera dos seus funcionarios.

Existe uma terminologia comum entre os colegas no ambiente empresarial, o que
facilita as nossas tarefas.

Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de forma a explicar melhor
algumas questdes profissionais aos meus colegas.

trabalho.

As informagdes importantes para a minha vida profissional sdo dadas pelos meus contatos do

colegas sempre que me pedem para fazé-lo.

Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu conhecimento a disposigdo dos meus

As relacOes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente de trabalho confidvel.

As politicas da empresa promovem um ambiente amigavel onde a ajuda matua é estimulada.

Relacional | As minhas relacbes profissionais sdo vistas como uma vantagem competitiva.

Identifico-me com a minha equipa de trabalho.

Identifico-me com a forma de agir da minha organizacao.

Eu considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente estimulador.

A politica de comunicagdo da empresa promove 0s seus valores organizacionais de
maneira que possa ser claramente compreendida por todos.

O terceiro e ultimo grupo de questdes visam avaliar o nivel de satisfacdo demonstrado pelo
colaborador relativamente ao regime de trabalho remoto imposto pelas restricbes da COVID-19,
seguindo a proposta de Kocot e colaboradores (2021) (Tabela 3).

Tabela 3
Satisfacdo com o trabalho remoto

Satisfacdo com o Trabalho Remoto (Kocot et al.,2021)

Dimensao Indicadores
Influénciado | A quantidade de trabalho é maior.
trabalho A eficiéncia do trabalho é maior.
remoto O salario é melhor.

A supervisdo por parte do superior é maior.

Sentia-me mais cansado fisicamente.

Sentia-me mais cansado mentalmente.

Sentia-me mais stressado em trabalho remoto.

O tempo livre para descansar em trabalho remoto é maior.

A minha atividade fisica era maior em trabalho remoto.

Satisfacdo . .
¢ Sinto-me feliz em trabalhar remotamente.
com o
trabalho ] ] ] ]
remoto Gostaria de continuar a trabalhar remotamente quando a pandemia terminar.

Neste trabalho é utilizada a amostragem ndo probabilistica, nomeadamente por conveniéncia
(Bryman, 2016), circunscrita a zona geografica de Portugal continental. Numa amostra definida
por conveniéncia, 0s elementos sdo selecionados, precisamente, pela sua conveniéncia. Este tipo
de amostragem visa assegurar e facilitar o acesso ao perfil dos individuos identificados como

criticos ou essenciais para testar e responder aos objetivos de investigacdo formulados. Importa
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destacar que, ainda assim, pretendeu-se conferir a maior abrangéncia possivel, atendendo aos

recursos disponiveis.

Deste modo, o acesso aos participantes foi efetuado por meio das redes sociais. O questionario
utilizado foi partilhado pelo investigador principal e pela orientadora através de publicacdes em
perfis e em grupos regionais em diversas redes sociais, tais como LinkedIn, Facebook e
Instagram. O presente estudo envolve 164 participantes, sendo 33 do sexo masculino (31,1%) e
73 do feminino (68,9%), ndo existindo informacao do género dos restantes sujeitos, encontrando-
se as suas idades compreendidas entre 19 e 65 anos (M = 38,22; DP = 13,08). Uma caracterizacdo
mais detalhada serd, posteriormente, apresentada na sec¢do dos resultados.
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APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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4  Apresentacao de resultados

Nesta seccdo apresentamos os resultados da investigacao.

A recolha de dados ocorreu online, entre 0s meses de marco e julho de 2022, através da plataforma
LimeSurvey. O questionario autoadministrado foi divulgado através das redes sociais, como o

Facebook, Instagram e Linkedin, pela equipa de investigacao.

De forma a assegurar as questdes éticas e deontoldgicas, foi obtido o consentimento informado
por parte dos participantes, tendo estes sido informados acerca dos objetivos do estudo, assim
como foi assegurada a confidencialidade dos dados, delimitando o uso da informagéo recolhida
apenas para fins de investigacdo. Adicionalmente, os participantes foram igualmente informados
sobre a possibilidade de desisténcia a qualquer momento, sem qualquer tipo de prejuizo para 0s

mesmos.

A andlise de dados foi efetuada recorrendo ao software IBM SPSS versdo 28, contemplando

estatistica descritiva e estatistica inferencial.

Num primeiro momento, recorreu-se a estatistica descritiva para caracterizar a amostra do ponto
de vista sociodemogréafico, nomeadamente no que diz respeito ao género, idade, habilitagdes
literarias, estado civil, distrito de residéncia e situacdo profissional dos participantes. Num
segundo momento, recorreu-se a estatistica inferencial, sendo este 0 ramo da estatistica que
engloba todos os testes estatisticos (nomeadamente os de associa¢des e diferencas inter ou intra-

sujeitos), os quais permitem retirar conclusdes acerca da populacéo-alvo (Martins, 2011).

Atendendo aos objetivos previamente definidos, pretende-se avaliar se as variaveis da percecao
de suporte organizacional, capital social e satisfacdo com o trabalho remoto tém alguma relacdo
entre si, pelo que foram adotados os testes de associacao, testes estes que sdo 0s mais indicados
para analisar a existéncia de uma eventual associacdo estatisticamente significativa entre as
variaveis em causa (Martins, 2011). Considerando que estamos perante variaveis intervalares foi
utilizado o teste Coeficiente de Correlacdo de Pearson (Martins, 2011). Este teste, para além de
possibilitar averiguar se as variaveis intervalares se encontram associadas, permite também, caso
haja uma associagdo significativa entre as variaveis, avaliar a direcdo, positiva ou negativa, e

magnitude dessa associacdo (Martins, 2011).

E de realcar que foram registadas 164 respostas a este inquérito, porém 54 destas respostas no
sdo consideradas validas por falta de completude de respostas em pontos chave do questionario,
ou porgue ndo se encaixam na amostra pretendida para este estudo, ficando um nimero maximo
valido de 110 respostas. Iremos apenas mencionar os 164 individuos na caracterizagdo

demografica, mas ndo serdo acrescentados nos dados a seguir a este.
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4.1 Caracterizagdo sociodemogréfica

Nesta subsecdo dos resultados, ira ser apresentada informacdo relativa aos participantes,
nomeadamente a sua caracterizacdo demogréafica. Tal como se pode verificar na Tabela 4, o
presente estudo envolve 164 participantes, sendo 33 do sexo masculino (31,1%) e 73 do feminino
(68,9%), ndo existindo informacdo do género dos restantes sujeitos, encontrando-se as suas idades
compreendidas entre 19 e 65 anos (M = 38,22).Relativamente as habilitagdes literérias, dois
sujeitos possuem o 2.° ciclo do ensino béasico (1,9%), dois o 3.° ciclo (1,9%), 29 o ensino
secundario (27,6), 55 a licenciatura (52,4%), 15 o mestrado (14,3%) e, por fim, dois participantes
possuem ainda o doutoramento (1,9%). A par disso, é possivel verificar que 49 participantes sao
solteiros (56,3%), 29 encontram-se casados ou em unido de facto (33,3%), enquanto 9
apresentam-se como divorciados (10,3%). No que diz respeito ao distrito de residéncia, 51
participantes residem no Porto (47,2%), 18 em Leiria (16,7%), 12 em Portalegre (11,1%), 9 em
Aveiro (8,3%), quatro em Braga (3,7%), quatro em Lisboa (3,7%), trés em Castelo Branco (2,8%),
trés em Coimbra (2,8%), um em Faro (0,9%), um em Santarém (0,9%) e, por Gltimo, também um
participante reside em Setubal (0,9%). Os participantes identificaram igualmente as pessoas com
gue habitam, sendo possivel identificar que 46 vivem com 0s pais, sogros ou outros familiares
(28,0%), 44 vivem com os filhos (quer sejam seus ou do cdnjuge ou companheiro/a) (26,8%), 41
habitam com o c6njuge ou companheiro/a (25,0%), 16 sujeitos vivem sozinhos (9,8%) e, por

Gltimo, oito participantes habitam com amigos, colegas ou estudantes (4,9%).

Tabela 4
Caracterizagado sociodemografica da amostra (N = 164)
N %

Género
Masculino 33 31,1
Feminino 73 38,9
Habilitacdes Literarias
2.° Ciclo do Ensino Basico 2 1,9
3.° Ciclo do Ensino Basico 2 19
Ensino secundario 29 27,6
Licenciatura 55 52,4
Mestrado 15 14,3
Doutoramento 2 1,9
Estado civil
Solteiro/a 49 56,3
Casado/a ou em unido de facto 29 33,3
Divorciado/a 9 10,3
Distrito de residéncia
Aveiro 9 8,3
Braga 4 3,7
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Castelo Branco 3 2,8
Coimbra 3 2,8
Faro 1 0,9
Leiria 18 16,7
Lisboa 4 3,7
Portalegre 12 11,1
Porto 51 47,2
Santarém 1 0,9
Setdbal 1 0,9
Pessoas com que habita

Sozinho/a 16 9,8
Conjuge/companheiro/a 41 25,0
Filhos (seus ou do conjuge) 44 26,8
Pais, sogros ou outros familiares 46 28,0
Amigos, colegas ou estudantes 8 49

4.2 Caracterizagdo da situacdo laboral dos participantes

Nesta seccdo caraterizamos a situagdo e o ambiente laboral dos participantes. Assim, na Figura 5
encontra-se representada a situacao laboral dos participantes, sendo possivel identificar que 97 se

encontram a trabalhar por conta de outrem (61,4%) e 11 por conta prdpria (6,7%).

Figura 4

Situagéo laboral dos participantes (N =110)
6,70%
n=11

= A trabalhar por conta de outrém = A trabalhar por conta propria

Para além da situacdo laboral da amostra, foi também recolhida informacédo relativamente ao
cargo gue cada um ocupa na organizacdo em que exerce funcdes. Neste seguimento, a Tabela 6
identifica, com detalhe, os cargos variados que cada participante se encontra a desempenhar

atualmente.
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Tabela 5
Cargo desempenhado pelos participantes (N = 110)

Cargo desempenhado N %

Assistente/Técnico/a Administrativo/a 11 10,0
Docente 9 8,18
Técnico/a Superior 6 5,45
Assistente Técnico/a 6 5,45
Gestor(a) 5 4,45
Restauragéo 3 2,73
Gestor(a) de Projeto 3 2,73
Bancario/a 2 1,82
Comercial 2 1,82
Estagiario/a no Departamento de Estratégia e Desenvolvimento 2 1,82
Gerente 2 1,82
Magistrado/a 2 1,82
Operador(a) de Loja 2 1,82
Psicologo/a 2 1,82
Rececionista 2 1,82
Software Developer 2 1,82
Tradutor(a) 2 1,82
Analista de Marketing 1 0,91
Analista Laboratorio 1 0,91
Analista Quimica 1 0,91
Assessor(a) 1 0,91
Assistente de Analista de Casos 1 0,91
Assistente de Call Center 1 0,91
Associada - Gestdo de Servicos ao Cliente (Banca / Mercados 1 0.91
Financeiros) ’

Auxiliar de Educacgéo 1 0,91
Back Office 1 0,91
Consultor(a) Farmacéutica 0,91
Content Manager 1 0,91
Coordenador(a) Atendimento e Promogado Empresarial 1 0,91
Coordenador(a) de Recursos 1 0,91
Coordenador(a) Técnico/a 1 0,91
Customer Service Representative 1 0,91
Delegado/a Informagdo Médica 1 0,91
Despenseiro/a 1 0,91
Educadora de Infancia 1 0,91
Empregada De Limpeza 1 0,91
Empresério 1 0,91
Engenheiro Informatico 1 0,91
Estagiario 1 0,91
Fresador CNC 1 0,91
Funcionario Publico 1 0,91
Gerente de Producéo 1 0,91
Gestor de Marketing 1 0,91
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Gestor de Redes Sociais
Gestor de Unidade

Gestora de Redes Sociais

Guia Turistica

Operador Especializado Praticante
Operario Fabril

Pasteleiro

Programador

Responsavel de Marketing
Responsavel Turno

Técnica de Secretariado
Técnico de Telecomunicagdes
Técnico Manutencdo Industrial
Web Developer

P R R RPRPPRPRRPRRRRERERE R

0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91
0,91

Na Figura 6 e na Tabela 7 é possivel verificar a antiguidade média dos participantes quer na
organizagdo atual, quer no cargo atual. Além disso, de forma a envolver os trabalhadores que
trabalham por conta propria, a questdo formulada considerava a antiguidade na empresa/cargo
atual e, em simultaneo, o tempo a que os participantes trabalham por conta prépria. Ou seja, no

sentido de envolver todos os participantes, as questbes formuladas consideravam ambas as

situacdes.

Com base nos resultados, é possivel verificar que 0s sujeitos reportam uma antiguidade média de,
aproximadamente, 9 anos na organizacao atual ou a trabalhar por conta prépria, assim como
trabalham, em média, ha, aproximadamente, 10 anos no cargo atual. Mais do que isso, 0s

resultados indicam que o/a participante com maior antiguidade, se encontra a colaborar com a

organizacdo atual ha 42 anos.
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Figura 5
Antiguidade média na organizacéo e cargo atual (anos)

10,5 10,28
10
9,5
9
8,5
8

8,58

7,5
Antiguidade na empresa atual / tempo a Antiguidade no cargo atual
trabalhar por conta propria (em média)

Tabela 6
Antiguidade média na organizacéo e cargo atuais

N Min Max M DP

Antiguidade no cargo atual (Anos) 96 0 61 10,28 12,28

Antiguidade na organizagdo atual ou tempo em

gue trabalha por conta prépria (Anos) 108 0 42 858 11,65

De forma a obter mais informagdo sobre a situacdo e caracteristicas laborais de cada um dos

individuos, estes foram questionados relativamente ao nimero de pessoas com que interagem, em

média, diariamente no seu local de trabalho. A Tabela 7, demonstra que os participantes

interagem, no minimo, com uma s6 pessoa e no maximo com 400, sendo a média,

aproximadamente, de 32 pessoas. A par disso, é possivel verificar que a maior parte dos

participantes (48,1%) interage com colegas da mesma hierarquia ou com superiores hierarquicos

(30,2%). Estes interagem ainda com pessoas ou entidades externas (14,2%), as quais se pode

tratar de clientes ou de parceiros, assim como com inferiores hierdrquicos (7,5%), embora em

menor escala (Figura 7).

Tabela 7
Numero de pessoas com que os individuos interagem diariamente no seu local de trabalho

N Min  Max M DP

NUmero de pessoas com os participantes interagem no

local de trabalho 107 1 400 32,45 5517
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Figura 6
Tipo de pessoas com que os individuos interagem (N = 106)

14,20%
n=15
7,50%

n=8

= Superiores hierarquicos
= Colegas da mesma hierarquia
Inferiores hierarquicos
Pessoas/Entidades externas (e.g., clientes, parceiros, etc.)

4.3  Trabalho remoto/teletrabalho vs presencial

Caraterizamos a adocdo do trabalho remoto por parte das organizacfes para a nossa amostra, em
fungdo da pandemia de COVID-19.

Os individuos foram convidados a indicar a percentagem aproximada do seu regime atual de
trabalho, identificando, especificamente, a percentagem de trabalho presencial e a de regime de
trabalho remoto ou teletrabalho no presente momento. Os dados referentes a esta dimenséo
encontram-se apresentados na Figura 8 e na Tabela 8. Deste modo, é possivel verificar que o
presente estudo engloba participantes cujas organizacGes (ou eles proprios, no caso de
trabalharem por conta prépria) ndo adotam o regime de trabalho remoto, trabalhando
exclusivamente presencialmente. Por outro lado, existem individuos que trabalham apenas em
regime de trabalho remoto. N&o obstante, os resultados indicam uma sobreposicdo do regime
presencial, o qual apresenta uma média de 78,9% (DP = 35,27), por comparacao ao trabalho
remoto cuja média é de apenas 21,1% (DP = 35,27).

36



Figura7
Regime atual de trabalho (presencial vs remoto)

100,00%
78,92%
80,00%
60,00%
40,00%
21,08%
0,00%
m Regime presencial ~ m Regime trabalho remoto
Tabela 8
Regime atual de trabalho (presencial vs remoto)
N Min Max M DP
Trabalho em regime presencial 105 0 100 78.92 3527

(percentagem aproximada)
Trabalho em regime
remoto/teletrabalho (percentagem 105 0 100 21,08 35,27
aproximada)

Paralelamente, no sentido de melhor compreender se esta adogdo do regime de teletrabalho se
deveu, efetivamente, a pandemia causada por COVID-19 De acordo com os resultados (Figura
9), em parte das organizacgdes, o teletrabalho ja era pratica vigente ainda antes da pandemia
(34,3%) ou foi adotado durante a mesma, embora ndo tenha sido mantido posteriormente (28,6%).
Paralelamente, a semelhanca do que indicam os resultados acima apresentados, o estudo engloba
participantes de empresas nas quais esta modalidade de trabalho ndo foi adotada durante a
pandemia, tendo estes trabalhado sempre em regime presencial (17,7%). De realcar que os dados
indicam ainda que, de facto, o trabalho remoto foi adotado durante a pandemia e que foi mantido
parcialmente (regime hibrido ou misto) (4,3%) ou totalmente (teletrabalho a tempo inteiro) (2,9%)
em poucas organizagdes. Deste modo, € possivel concluir que se esta perante uma diversidade de
circunstancias no que diz respeito a adocao do trabalho remoto em virtude da pandemia causada
por COVID-19: em algumas organizac@es este ja era adotado anteriormente; noutras foi adotado,
ndo tendo sido posteriormente mantido; em outras ndo foi, de todo, aplicado; e é possivel ainda
verificar que em poucas empresas foi adotado tendo sido mantido, apds a pandemia, em regime

parcial ou total.
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Figura 8
Adogéo do trabalho remoto/teletrabalho em fungéo da pandemia por COVID-19

34,30%

28,60%
17,70%
I 4,30% 2,90%
I —

Teletrabalho Teletrabalho  Teletrabalho ndo Teletrabalho foi Teletrabalho foi
pratica vigente adotado durantea  foi adotado  adotado durante aadotado durante a

antes da pandemia e ndo durante a pandemia e foi  pandemia e foi
pandemia foi mantido pandemia mantido mantido
parcialmente totalmente

(regime hibrido) (teletrabalho a
tempo inteiro)

4.4  Perfis de individuos

Através da analise dos dados recolhidos, categorizamos os individuos por perfil relativamente ao
regime de trabalho, considerando a modalidade de trabalho que experienciou antes, durante e

depois da pandemia.

A Tabela 9 apresenta os dados referentes ao nimero de individuos por perfil. E de destacar o
perfil B1 com 23,8%, o perfil mais proeminente, que nos diz que uma boa parte da nossa amostra
apenas experienciou o trabalho remoto durante pandemia, estando atualmente em regime de

trabalho 100% presencial.

Tabela 9
Perfis de trabalho dos individuos da amostra (N=109)
Perfil Regime de trabalho N %
A 100% presencial 29 17,7
100% presencial com experiéncia
Bl pandémica de teletrabalho 3 238
o .
B2 100 A) re_moto com experiéncia 4 2.4
pandémica de trabalho presencial
C 100% remoto 2 1,2
D1 Hibrido, sobretudo remoto 15 9,1
D2 Hibrido, sobretudo presencial 15 9,1
D3 Hibrido equilibrado 4 2,4
E Hibrido desde sempre 1 0,6

45 Satisfagdo com o trabalho remoto
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A satisfacdo com o trabalho remoto foi avaliada de acordo com o modelo proposto por Kocot et
al (2021), que consiste numa Unica dimensdo com 9 varidveis. Considerando a amostra total de

individuos, a média geral de satisfacdo com o trabalho remoto é de 3,12.

A Tabela 10 demonstra que as variaveis para as quais os individuos sentem que houve mais
melhorias sdo “A quantidade de tempo livre para descansar”, com uma média de 3,60, seguido de
“QO cansago fisico” com um a média de 3,20. Quanto aos valores de média mais baixos, destaca-
se o item “A supervisdo por parte do superior hierarquico” com uma média de 2,64 ¢ o item “A
eficiéncia do trabalho” que apresenta uma média de 2,94, ambas com tendéncia para piorar em
trabalho remoto.

Tabela 10
Estatistica Descritiva satisfagdo com o trabalho remoto

N Min Max M DP Alpha
A eficiéncia do trabalho. 84 1 5 2,94 1,226
O salario. 82 1 5 3,00 ,588
A supervisdo por parte do superior 85 1 5 2,64 814
hier&rquico.
O cansaco fisico. 85 1 5 3,39 1,156
O cansaco mental. 85 1 5 2,99 1,210 0852
O stress. 85 1 5 3,16 1,122 '
A quantidade de tempo livre para 85 1 5 3,60 1,157
descansar.
,fAiSi;r)equenma da atividade/exercicio 88 1 5 3,18 1,199
A felicidade no trabalho. 84 1 5 3,20 1,128
Indice de satisfacdo com o trabalho 89 1.25 5 3,12 0,762
remoto

De acordo com o grafico de valores estandardizados (Figura 10), é possivel compreender que a
maior parte dos perfis apresentam um indice de satisfagdo com o trabalho remoto acima da média,
com destaque ao perfil D3 com um desvio positivo em relacdo a média de 0,60. Por outro lado, o
perfil B1 e o perfil D2 sdo os Unicos que apresentam um indice de satisfacdo abaixo da média,

com variagdes negativas de -0,25 para o Ble -0,02 para o D2.
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Figura 9
Valores estandardizados de satisfacdo com o trabalho remoto categorizados, por perfil de
individuos (um regime de trabalho)

Bl B2 D1 D2 D3

Os individuos foram ainda questionados sobre o seu interesse e vontade em continuar a trabalhar
remotamente. Tal como pode ser observado na Figura 11 o nimero e percentagem de participantes
que tem interesse em continuar em regime de teletrabalho é bastante semelhante a percentagem e
ntmero dos que ndo partilham o mesmo interesse. Desta forma, 39 sujeitos demonstram vontade
em continuar a trabalhar remotamente (54,9%) enquanto 32 n&o partilha 0 mesmo desejo (45,1%).

Figura 10
Interesse em continuar a trabalhar remotamente

= Sim = Ndo

4.6 Escala de Suporte Organizacional
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A Escala de Suporte Organizacional foi avaliada de acordo com o modelo proposto por Formiga,

Freire e Fernandes (2019), que consiste numa Unica dimensdo com 9 itens ou variaveis.

Para os individuos com experiéncia em apenas uma das modalidades de trabalho (ex.:
presencial ou remoto), foi apresentada uma escala de concordancia simples com 5 pontos
(“discordo totalmente” a “concordo totalmente™). Para os individuos com experiéncia em mais
do que um regime de trabalho (Ex.: presencial e remoto), foi apresentada uma escala
concordancia comparativa, também de 5 pontos (“muito pior em trabalho remoto” e “muito

melhor em trabalho remoto™), de forma a permitir avaliar a transicdo para o teletrabalho.

Considerando a amostra total de individuos, a média geral de suporte organizacional é de 3,24

para o primeiro caso (Tabela 11) e de 2,86 para o segundo caso (Tabela 13).

A Tabela 12 apresenta, respetivamente, os resultados detalhados obtidos para a dimenséo,
apresentando apenas dados para somente um regime de trabalho.

Relativamente aos individuos que apenas experimentaram um regime de trabalho (Tabela 11),
salienta-se o item “A organizagdo ajuda-me quando tenho um problema” com a média mais alta
3,81, seguido pelo item “A organizacdo esta disposta a ajudar-me quando preciso de um favor
especial” com uma média de 3,67. Por outro lado, damos destaque ao item “A organizacdo tenta

fazer com que o meu trabalho seja o mais interessante possivel” com a média mais baixa de 2,96.

Em segundo lugar, no que diz respeito a Tabela 13, que apresenta dados relativos a quem
experienciou os dois regimes de trabalho, é possivel verificar que a maioria dos sujeitos ndo revela
diferengas relativamente as variaveis/dimensfes avaliadas em cada item entre as duas
modalidades de trabalho. Mais concretamente, destaca-se “A organizag¢do preocupa-Se mais com
o seu lucro do que comigo” com uma média de 3,00, a mais elevada desta escala. Por outro lado,
o item “A organizagdo est4 disposta a melhorar as minhas condi¢bes de trabalho de forma a
conseguir melhorar o0 meu desempenho no trabalho.” apresentou a média mais baixa, de 2,78.

Tabela 11
Estatistica descritiva Escala de Suporte Organizacional: somente um regime de trabalho

N Min Max M DP Alpha

A organizacdo ignora qualquer reclamacéo da minha parte. (R) 27 1 5 244 1476
A organizagdo ndo considera 0s meus interesses quando toma 26 1 5 2,77 1531
decisdes que afetam a minha pessoa. (R)

A organizagdo ajuda-me quando tenho um problema. 27 1 5 381 1210
A organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 27 1 5 333 1,468
A organizacdo estd disposta a melhorar as minhas condicbes de 27 1 5 341 1,623
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no

trabalho.

A organizacdo esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 27 1 5 367 1,359
especial.

A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 27 1 5 319 159
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 27 1 5 356 1,502
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A organizacdo tenta fazer com que o meu trabalho seja o mais
interessante possivel.
Indice sintético da Escala do Suporte Organizacional

27

27

1

344 478 4,19 0,506

5

2,96

1,480

Tabela 12

Estatistica Descritiva Escala Suporte Organizacional, em funcdo dos perfis dos participantes: somente

um regime de trabalho

N Min Max M DP
Perfil A
A organizacdo ignora qualquer reclamacdo da minha parte. (R) 19 1 5 2,68 1,493
A organizagdo néo co_nS|dera 0S meus interesses quando toma 18 1 5 306 1552
decisdes que afetam a minha pessoa. (R)
A organizacdo ajuda-me quando tenho um problema. 19 1 5 3,63 1,212
A organizacgdo preocupa-se realmente com o0 meu bem-estar. 19 1 5 305 1433
A organizagdo esta disposta a melhorar as minhas condicdes de
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no 19 1 5 311 1,663
trabalho.
gszg;r“zagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 19 1 5 342 1427
A organizacdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 19 1 5 3,00 1,667
A organizacdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 19 1 5 3,84 1,425
A organizacao tfanta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 19 1 5 284 1537
interessante possivel.
indice sintético da Escala do Suporte Organizacional 19 222 4,13 3,33 /577
Tabela 13
Estatistica descritiva Escala de Suporte Organizacional: dois regimes de trabalho

N Min Max M DP Alpha
A organizagdo ignora qualquer reclamagdo da minha parte. (R) 61 1 5 284 757
A organizagdo ndo considera os meus interesses quando toma 62 1 5 2,79 727
decisbes que afetam a minha pessoa. (R)
A organizacgdo ajuda-me quando tenho um problema. 67 1 5 293 785
A organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 69 1 5 286 ,733
A organizacdo estd disposta a melhorar as minhas condi¢bes de 69 1 5 2,78 745
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no

,969

trabalho.
A organizacdo esté pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 66 1 5 285 ,769
especial.
A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 69 1 5 283 ,663
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 59 1 5 3,00 ,643
A organizacdo tenta fazer com que o meu trabalho seja o mais 67 1 5 293 724
interessante possivel.
indice sintético da Escala do Suporte Organizacional 72 189 322 282 ,462

Na Figura 11, incluem-se a analise da dimensao do suporte organizacional, nos dois regimes de

trabalho que o individuo experienciou, categorizados por perfil. Assim, é possivel verificar que

quase todos os perfis apresentam um indice de suporte organizacional acima da média, com

novamente destaque para o perfil D3, com um desvio positivo em relacdo a média de 0,33, e 0

perfil D1 com o mesmo valor. Por sua vez, o perfil B1 é novamente destacado pela negativa,

apresentando um desvio negativo em relagdo a média de -0,12 abaixo da média.
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Figura 11
Valores estandardizados de suporte organizacional, por perfis (dois regimes de trabalho)

B1 B2 D1 D2 D3

4.7 Escala de Capital Social Organizacional

A Escala de Capital Social Organizacional foi avaliada de acordo com o modelo proposto
(Fandifio et al., 2015), que consiste em 3 subdimensdes: estrutural, cognitiva e relacional,
constituindo uma dimensdo com 25 variaveis.. Considerando a amostra total de individuos, a
média geral por subdimensdo do capital social organizacional é de 3,78 para a subdimensao
estrutural, 4,08 para a cognitiva e 3,59 na relacional, para os individuos que experienciaram
apenas um regime de trabalho. Para os individuos que experienciam mais do que um regime de
trabalho, a média geral das subdimensdes sdo: 2,95 na estrutural, 2,90 na cognitiva e 2,85 na
relacional (Tabela 14 e Tabela 16).

Relativamente aos individuos que somente conheceram experimentaram um regime de trabalho
(Tabela 14) salienta-se o item “A organiza¢do ajuda-me quando tenho um problema” com a média
mais alta 3,81, seguido do item “A organizagdo esta disposta a ajudar-me quando preciso de um
favor especial” com uma média de 3,67. Por outro lado, damos destaque ao item “A organizagdo
tenta fazer com que o meu trabalho seja o mais interessante possivel” com a média mais baixa de

2,96.

Na Tabela 16, é possivel verificar ainda alguma discrepancia de valores em alguns itens desta
escala. Dessa forma, realca-se o item “Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me pedem para fazé-lo.” com uma

média de 4,67 a mais alta desta escala tnica, de seguida o item “Sou capaz de perceber se um
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colega ndo compreende algo, pela sua reagdo.” e o item “Troco impressdes sobre as experiéncias
vividas na empresa, de forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus
colegas.” ambos com uma média idéntica de 4,52 e Desvio Padrio idéntico. No que toca a média
com o valor mais baixo, serve o destaque para o item “As minhas relac@es profissionais séo vistas

€cOmo uma vantagem competitiva.” com uma média de 2,86.

Por outro lado, no que diz respeito aos individuos que experimentaram mais do que um regime
de trabalho (Tabela 16) de capital social organizacional, a maioria dos sujeitos ndo denota
diferengas relativamente as variaveis/dimensbes avaliadas em cada item entre as duas
modalidades de trabalho. Ou seja, para cada item, a maioria dos participantes, indica ser “igual
em trabalho remoto e presencial”. Desta forma, ¢ possivel verificar as médias mais elevadas para
o item “O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe.” com uma média de 3,13 e
o item “O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais.” com uma média de 3,07 No
entanto, a média mais baixa desta escala dupla é destacada pelo item “Sou capaz de perceber se

um colega ndo compreende algo, pela sua rea¢do.” com uma média de 2,61.

Na Tabela 15, encontram-se 0s dados descritivos referentes a dimensdo da escala capital social

organizacional, considerando os diferentes perfis que foram estabelecidos para cada participante.

Tabela 14
Estatistica descritiva Escala de Capital Social Organizacional: somente um regime de trabalho

N Min Max M DP Alpha

A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 26 1 5 3,73 1,373
Consigo adquirir informagdo com maior facilidade devido as 27 1 5 4,37 1,006
relagBes com os meus colegas.

Para realizar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 27 1 5 3,19 1,594
especialistas.

O acesso as fontes de informagéo é facilitado pelo meu chefe. 26 1 5 3,62 1,602 917
A estrutura da empresa estimula a interacdo entre os seus 27 1 5 381 1,415
colaboradores e na troca de informacGes e conhecimento.

A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 26 1 5 3,96 1,216
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.

Em momentos dificeis, a troca de informac0es é incentivada pela 27 1 5 3,70 1,540
chefia, onde visa o apoio mituo no ambiente de trabalho.

O trabalho em equipa € incentivado da empresa. 27 1 5 3,74 1,403
Os processos de resolucdo de problemas sdo realizados em grupos 24 1 5 3,37 1,555
na empresa.

indice sintético subdimensio Estrutural 28 144 5 3,78 1,098
As politicas da empresa capacitam os seus colaboradores para 28 1 5 364 1471
tomarem decis0es e iniciativas.

O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 26 1 5 3,77 1,275
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 27 3 5 4,52 ,580  ,799
sua reacao.

Os meus pontos de vista sdo compreendidos pelos meus colegas 25 3 5 4,20 577
durante as nossas reunides de trabalho.

O histdrico da empresa ajuda-me a entender melhor o que esta 26 1 5 388 1,336
espera dos seus funcionarios.

Existe uma terminologia comum entre os colegas no ambiente 26 1 5 3,69 1,258

empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
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Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de 27 3 5 4,52 ,580
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus
colegas.
indice sintético subdimensdo Cognitiva 28 229 5 4,08 ,699
As informagOes importantes para a minha vida profissional sdo 25 1 5 3,80 957
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu 27 3 5 4,67 ,555
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me
pedem para fazé-lo.
As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 25 1 5 4,08 1,152
de trabalho confiavel.
As politicas da empresa promovem um ambiente amigavel ondea 27 1 5 341 1,551
ajuda mutua é estimulada.
As minhas relacdes profissionais sdo vistas como uma vantagem 25 1 5 2,84 1,546
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 26 1 5 3,69 1,123
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacao. 26 1 5 3,23 1,394
Eu considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente 26 1 5 3,23 1,632
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores 25 1 5 3,28 1,429
organizacionais de maneira que possa ser claramente
compreendida por todos.
indice sintético subdimensio Relacional 27 157 489 359 0,958
Tabela 15
Estatistica Descritiva Escala Capital Social Organizacional, em funcéo dos perfis dos individuos:
somente um regime de trabalho

N Min Max M DP
Perfil A
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 18 1 5 3,72 1,406
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 19 1 5 432 1108
relagcbes com os meus colegas.
Para _rez_allzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 19 1 5 300 1563
especialistas.
O acesso as fontes de informacdo € facilitado pelo meu chefe. 18 1 5 3,50 1,543
A estrutura da empresa gstlmula a interacdo entre 0s seus 19 1 5 374 1558
colaboradores e na troca de informacGes e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 18 1 5 372 1364
o trabalho dos meus colegas e o meu.
Em momentos_ dlflcels,_a trqca de mformagoes é incentivada pela 19 1 5 353 1577
chefia, onde visa 0 apoio mituo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa é incentivado na empresa. 19 1 5 3,58 1,427
Os processos de resolucéo de problemas sdo realizados em grupos 17 1 5 324 1,640
na empresa.
indice sintético subdimensdo Estrutural 19 144 5 3,62 1,152
As politicas _da~1 empresa gapacnam 0s seus colaboradores para 19 5 358 1,610
tomarem decis0es e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 18 1 5 3,50 1,339
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 19 3 5 453 612
sua reacao.
Os meus pontos de V|s_t~a sdo compreendidos pelos meus colegas 18 3 5 411 583
durante as nossas reunides de trabalho.
O historico da empresa a_Juda-me a entender melhor o que esta 18 1 5 400 1237
espera dos seus funcionérios.
Existe uma terminologia comum entre os colegas no ambiente 18 1 5 361 1335

empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
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Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de

forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 19 3 5 4,53 ,612
colegas.
indice sintético subdimensdo Cognitiva 19 229 5 4,00 ,768
As informagOes importantes para a minha vida profissional s&o 17 1 5 365 996
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 19 3 5 4,58 ,607
pedem para fazé-lo.
As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 17 1 5 304 1197
de trabalho confiével.
As polltlf:as c{a empresa promovem um ambiente amigével onde a 19 1 5 305 1,580
ajuda muatua é estimulada.
As mlnhgs relagdes profissionais sdo vistas como uma vantagem 19 1 5 263 1606
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 18 1 5 344 1,247
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacao. 19 1 5 3,11 1,449
Eu_ considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente 18 1 5 300 1715
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 18 1 5 3,06 1514
compreendida por todos.
indice sintético subdimensio Relacional 19 157 486 338 1012
Tabela 16
Estatistica descritiva Escala de Capital Social Organizacional: dois regimes de trabalho

N  Min Max M DP_Alpha
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 66 1 5 2,97 822
A aquisicdo de informacdo é facilitada pelas minhas relacdes de 73 1 5 2,81 ,828
trabalho.
Para realizar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 65 2 5 3,00 ,685
especialistas.
O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe. 70 2 5 3,13 612
A estrutura da empresa estimula a interacdo entre os seus 73 1 5 2,89 ,875 875
colaboradores e na troca de informac8es e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entreo 72 1 5 2,89 ,865
trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informacgdes é incentivada pela 73 1 5 2,97 ,849
chefia, onde visa 0 apoio mituo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa € incentivado da empresa. 72 1 5 2,90 ,906
Os processos de resolucéo de problemas sdo realizados em grupos 70 1 5 2,91 ,864
na empresa.
indice sintético subdimensdo Estrutural 75 163 5 2,95 ,628
As politicas da empresa capacitam os seus colaboradores para 70 1 5 3,03 ,780
tomarem decisdes e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 73 1 5 3,07 714
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pelasua 72 1 5 2,61 ,897
reagao.
Os meus pontos de vista sdo compreendidos pelos meus colegas 72 1 5 2,94 785
durante as nossas reunides de trabalho.
O histérico da empresa ajuda-me a entender melhor o que esta 69 1 5 2,87 746
espera dos seus funcionarios.
Existe uma terminologia comum entre os colegas no ambiente 70 1 5 2,94 657 875
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de 71 1 5 2,68 ,824

forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus
colegas.
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indice sintético subdimensio Cognitiva 74 114 5 290 ,612
As informagOes importantes para a minha vida profissional sdo 70 1 5 2,90 ,705
dadas pelos meus contatos do trabalho.

Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu 69 1 5 3,06 ,802
conhecimento a disposigdo dos meus colegas sempre que me pedem

para fazé-lo.

As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente de 71 1 5 2,65 927
trabalho confiavel.

As politicas da empresa promovem um ambiente amigavel onde a 70 1 5 2,84 810
ajuda muatua é estimulada.

As minhas relaces profissionais sdo vistas como uma vantagem 65 1 5 2,91 765
competitiva.

Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 70 1 5 2,83 ,916 ,928
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacéo. 70 1 5 2,94 832
Eu considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente 70 1 5 291 1,12
estimulador. 6
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores 68 1 5 2,90 1,02
organizacionais de maneira que possa ser claramente compreendida 4
por todos.

Indice sintético subdimensio Relacional 72 1 5 2,85 727

Através da Figura 12 é possivel verificar que quase todos os perfis apresentam um indice de da
subdimensdo estrutural do capital social organizacional acima da média, com novamente destaque
ao perfil D3, com uma variagdo positiva em relacdo a média de 0,33, e o perfil B2 com 0 mesmo
valor. Todavia, o perfil B1 é novamente destacado pela negativa, apresentando um desvio
negativo em relacdo a média de -0,12.

Através da Figura 13 é possivel verificar que quase todos os perfis demonstrados acima,
apresentam um indice de suporte organizacional acima da média, com destaque ao perfil D1, com
o valor de 0,23, e o perfil D2 com o valor 0,22. Contudo, o perfil B1 é novamente destacado pela

negativa, apresentando um valor de 0,07 abaixo da média.

Através da Figura 14 é possivel verificar que quase todos os perfis demonstrados acima,
apresentam um indice de suporte organizacional acima da média, com novamente destaque ao
perfil D3, com o valor de 0,37, e o perfil D1 com o valor de 0,33. Mais uma vez, o perfil B1 é

destacado pela negativa, apresentando um valor de 0,34 abaixo da média.
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Figura 12
Valores estandardizados para a subdimenséo estrutural do capital social organizacional, por
perfis de individuos (dois regimes de trabalho)

Bl B2 D1 D2 D3

Figura 13
Valores estandardizados para a subdimenséo cognitiva do capital social organizacional, por
perfis de individuos (dois regimes de trabalho)

B1 82 D1 D2 D3
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Figura 14
indice sintético da subdimensao relacional do capital social organizacional por perfis de
individuos: dois regimes de trabalho

B1 B2 D1 D2 D3

0,33
0,32
0,37

0,26

-0,34

Apobs apresentar os dados para as trés dimens@es de analise por perfis de individuos, podemos

afirmar o seguinte:

o O perfil B1 (100% presencial com experiéncia pandémica de teletrabalho) é o perfil que
apresentou valores abaixo da média em todas as dimensoes;

e Os perfis D1 (hibrido, sobretudo remoto) e D3 (hibrido equilibrado) sdo os perfis que, em
média, apresentam os valores mais elevados e os que sofrem menos variacéo de valores
entre as dimensoes;

o O perfil B2 (100% remoto, com experiéncia pandémica de trabalho presencial), apesar
de apresentar valores acima da média em todas as dimensfes, é o que sofre maior

inconsisténcia de dados entre as dimensdes.
4.8 Estudo das hipdteses de investigacéo

Nesta secgdo apresentamos 0s resultados relativos aos testes das hipdteses de investigacao
formuladas e apresentadas anteriormente. Recorremos ao Coeficiente de Correlacio Pearson, com
recurso ao IBM SPSS versdo 28. Importa destacar que para a realiza¢do dos testes foi considerado
um nivel de significancia inferior a 0,05. No estudo das correlacdes, consideramos os dois grandes
segmentos de individos — 0s que experienciaram apenas um regime de trabalho e os individuos
que experienciaram mais do que um regime de trabalho. Néo realizamos correlacdes por perfil,
uma vez que ndo dispomos de casos suficientes em cada perfil que nos permita gerar correlacdes

significativas.
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Tabela 17

Correlagdes entre o Capital Social Organizacional e as suas dimensdes, o Suporte Organizacional e 0

trabalho remoto: somente um regime de trabalho

1. 2. 3. 4. 5. 6.
- - .. T ~ ns.
1. Capital Social Organizacional — Dimenséo n.s. T74%*  781%* ,786**  -,269
Estrutural
. . N i x n.s.
2. Capl.tal Social Organizacional — Dimensé&o 774 s, 782% 754% - 388
Cognitiva
. . - i x ns.
3. Capltal Social Organizacional — Dimensé&o 781%*%  782%*  ns. 870%*  -451
Relacional
. . o S n.s. n.s. n.s. n.s.
4. Capital Social Organizacional (Indice sintético) ,875*%*  -380
- - £ - - e n'S'
5. Suporte Organizacional (Indice sintético) ,186** [ 754**  B70** n.s. -,478
n.s.
6. Trabalho Remoto -,269 -,388 -,451 -,478 n.s.

*p<0,05 ; ** p<0,01
Tabela 18

Correlagdes entre o Capital Social Organizacional e as suas dimensdes, o Suporte Organizacional e o

trabalho remoto: dois regimes de trabalho

1. 2. 3. 4, 5 6
: : . T » ns.
é’sgﬁfﬂ Social Organizacional — Dimenséo ns. 736%%  709%* 584%*  401%*
i i izaci —Di 5 n.s.
2. Capital Social Organizacional — Dimenséo 736%* ns. 750%* 513%* 223
Cognitiva
i i izaci _ Di 5 n.s.
gezi?ét:;ISomal Organizacional — Dimenséo 700%%  750%* ns. 652%%  403**
i i izaci indi n.s. n.s. n.s. n.s.
ii.n(t:éi[i)c;gl Social Organizacional (Indice 639%%  390%*
_ n.s.
5. Suporte Organizacional (Indice sintético) ,584**  513**  652** n.s. ,315%*
n.s.
6. Trabalho Remoto ,401** 223 ,403** ,315** n.s.

*p<0,05 ; ** p<0,01

A nossa primeira hipétese de investiga¢do enuncia:

H1: A percecdo de um suporte organizacional adequado estd positivamente correlacionada

com um capital social organizacional elevado.

Tal como é possivel verificar nas Tabelas 17 e 18, o suporte organizacional encontra-se positiva

e significativamente correlacionado com o capital social organizacional. Mais especificamente,

na Tabela 17, que avalia somente um regime de trabalho, todas as correlagdes apresentadas sdo

fortes (r=,786; r=,754; r=,870), segundo o coeficiente de correlagéo (Pestana et al., 2000). Quanto
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a Tabela 18, que avalia mais do que um regime de trabalho, as correlagfes variam entre o tipo
moderado e moderado forte, segundo o coeficiente de correlagdo (r=,584; r=,513; r=,652)
(Pestana et al., 2000). A presenca destas correlacGes verifica-se em todas as dimensdes do capital
social organizacional tanto em participantes que apenas conhecem/experimentaram uma realidade
de trabalho (quer seja presencial ou remoto) como naqueles que conhecem/experimentaram
ambas as realidades. Desta forma, € possivel concluir que a perce¢do de um maior suporte
organizacional esta associada a um maior capital social organizacional, 0 que nos permite

confirmar a primeira hipétese de investigacdo

H2: O suporte organizacional estd positivamente relacionado com a satisfacdo com o

trabalho remoto ou teletrabalho.

De acordo com a Tabela 18, existe uma correlacdo positiva do tipo fraca entre o suporte
organizacional e a satisfagdo com o trabalho remoto (r=0,315), nos participantes que
experimentaram a realidade do trabalho presencial e remoto. Desta forma, um maior suporte
organizacional encontra-se associado a uma maior satisfacdo com o trabalho remoto, o que

permite confirmar a hipotese definidas na presente investigagéo.

Na Tabela 17, verificamos uma correlagdo negativa do tipo moderada (r=-,478) entre o suporte
organizacional e o trabalho remoto para os individuos que experienciaram somente um regime de
trabalho, o que significa que, quando uma destas dimensdes melhora, a outra piora. Embora, o
indice de suporte organizacional para estes individuos apresente valores superiores
comparativamente para quem experienciou os dois regimes de trabalho (Tabelas 11 e 13), uma
destas dimens@es apresentou deficiéncias ou problemas, o que acabou por piorar a outra quando

foi melhorada ou implementada, explicando assim a correlacdo negativa neste caso.
Por isto, podemos afirmar que confirmamos esta hip6tese de investigacéo.

H3: A satisfacdo com o trabalho remoto ou teletrabalho esta positivamente relacionada com

o capital social organizacional.

Ainda de acordo com a Tabela 18, que avalia os dois regimes de trabalho, é possivel confirmar
que h& uma correlacdo positiva entre a satisfacdo com o trabalho remoto e o capital social
organizacional, do tipo fraco e moderado em quase todas as dimensdes deste ultimo (r=,401;
r=,403), com excecdo da dimensdo cognitiva, que apresenta uma correlacdo do tipo muito fraca
(r=,223). De forma geral, uma maior satisfagdo com o trabalho remoto se encontra associado a

um maior capital social organizacional.

De acordo com a Tabela 17 existe uma correlagdo negativa do tipo fraca e moderada(r=-,269; r=-
,388; r=-,451) entre o capital social organizacional e o trabalho remoto para os individuos que

experienciaram somente um regime de trabalho, o que significa que, quando uma destas
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dimensdes melhora, a outra piora. Mesmo com o facto de o indice de capital social organizacional
para estes individuos apresente valores superiores comparativamente para quem experienciou os
dois regimes de trabalho (Tabelas 14 e 16), uma destas dimensdes apresentou deficiéncias ou
problemas, o que acabou por piorar a outra quando foi melhorada ou implementada, explicando
assim a correlacdo negativa neste caso. Entdo, podemos afirmar que se confirma esta hip6tese de

investigacao.
5 Discussao de resultados

O presente estudo foi desenvolvido no rescaldo da pandemia COVID-19, a qual originou diversas
restrices as organizagoes e trabalhadores ao redor de todo o mundo. Como consequéncia deste
acontecimento mundial, as empresas foram, em certa medida, obrigadas a refletir e a repensar
sobre as suas metodologias de trabalho, no sentido de respeitar e fazer face as restri¢ces que foram
impostas pela pandemia (Wontorczyk & Roznowski, 2022). Neste contexto, muitas organizagoes
viram-se confrontadas com a necessidade de adotar o trabalho remoto ou teletrabalho, o qual tem
vindo a ser bastante facilitado em funcdo da evolucdo tecnoldgica (Mantovani, 2011). N&o
obstante, os resultados da presente investigagdo demonstraram que nem todas as organizacdes e
nem todos os colaboradores se viram confrontados com o regime de trabalho remoto. De facto,
houve algumas empresas nas quais este ndo foi aplicado. No entanto, na maioria das organiza¢des
em que foi, efetivamente, adotada esta modalidade de trabalho, tal ndo foi mantido apés a
pandemia e apds o aliviar de restricdes. Por outro lado, um dos dados interessantes obtidos prende-
se com o facto de haver uma parte das organiza¢6es (nomeadamente 34,30%) em que o trabalho

remoto ja se encontrava em vigor antes do surgimento da pandemia.

Considerando que participaram no presente estudo diversos sujeitos que ndo trabalharam
remotamente (17,7%), importa voltar a destacar que na literatura (e.g., Aguilera et al., 2016;
Wontorczyk & Roznowski, 2022) se encontram identificadas varias barreiras no que diz respeito
a implementacgéo deste regime de trabalho, tais como: necessidade e falta de investimento das
organiza¢cdes em equipamentos tecnoldgicos; dificuldade por parte da organizacdo em gerir 0s
colaboradores; oposicdo por parte do empregador em adotar o trabalho remoto; necessidade de se

proceder a uma reorganizagdo de métodos de trabalho, etc.

Em segundo lugar, este estudo permitiu, paralelamente, compreender a satisfagdo dos
trabalhadores em relac&o ao trabalho remoto, por comparagdo & modalidade presencial. Com base
nesta avaliacdo, € possivel concluir, em tracos gerais, que o0 salario, a supervisdo por parte do
superior hierarquico e os niveis de stress nao sofreram alteracdes entre os dois regimes, de acordo
com a maioria dos participantes. JA& em relagdo a eficiéncia no trabalho, as respostas dos
participantes ndo sdo assim tao lineares, tendo sido possivel identificar um nimero préximo entre

aqueles que consideram ser igual e aqueles que identificam que o trabalho é menos eficiente em
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teletrabalho. No que diz respeito ao cansaco, € possivel concluir que o fisico tende a ser igual nos
dois regimes de trabalho, assim como o cansa¢o psicoldgico, embora grande parte dos sujeitos
identifique sentir mais cansaco mental em teletrabalho. No que diz respeito a quantidade de tempo
livre, os trabalhadores revelam-se mais satisfeitos a este nivel na modalidade de trabalho remoto.
Por sua vez, a frequéncia de exercicio ou atividade fisica ndo € um aspeto consensual entre o0s
participantes: para uns € igual, para outros melhor em trabalho remoto e para outros €, de facto,
pior em trabalho remoto. Por ultimo, € ainda possivel concluir que a sua felicidade ndo parece, de

forma geral, sofrer alterac6es em funcdo do regime de trabalho.

Em terceiro lugar, considera-se pertinente relembrar as hip6teses de investigacdo inicialmente
definidas. A primeira hipdtese definida pressuponha que um suporte organizacional elevado
estaria positiva e significativamente correlacionado com um capital social elevado (H1).
Com base nos testes estatisticos realizados, nomeadamente o0s testes de correlagdo apresentado
nas Tabelas 17 e 18, foi possivel verificar, efetivamente, a existéncia de uma correlacdo positiva
entre moderada e moderada forte entre estas duas variaveis (r=,786; r=,754; r=,870 e r=,584;
r=,513; r=,652). Tais resultados vao ao encontro dos do estudo de Formiga e colaboradores
(2020), o qual defende que ndo é possivel haver uma percecdo de um suporte organizacional forte
sem que exista um capital social organizacional bem implementado e estruturado. A par disso,
segundo o mesmo estudo, é possivel afirmar que uma variavel depende da outra, na medida em
que perante uma situagdo de crise que impacte o capital social de uma empresa ou organizagdo, a
recuperacao deste depende, fortemente, do suporte organizacional. Com isto, é possivel constatar
que uma recuperacdo bem-sucedida do capital social estd dependente da existéncia de um suporte
organizacional percecionado como forte. Neste seguimento, e segundo o estudo de Eisenberger
(1986), o suporte socioemocional por parte da hierarquia e a sua capacidade em compreender 0s
seus colaboradores ajuda a manter o capital social organizacional firme e capaz de lidar com

situacOes de crise com sucesso.

A segunda hipdtese estabelecida foi também ela corroborada (H2: A satisfacdo com o trabalho
remoto ou teletrabalho esta positivamente relacionada com o capital social organizacional),
tendo sido verificada a existéncia de uma correlagdo positiva fraca entre a satisfagdo com o
teletrabalho e o capital social organizacional. Este resultado vai ao encontro dos resultados do
estudo de Wontorczyk e Roznowski (2022), que afirma a existéncia de um efeito positivo na
aplicacgdo do teletrabalho nas empresas, quando comparado com o trabalho presencial. Para além
disto, e de acordo com o estudo de Leanna Ill e Van Buren (1999), a aplicacdo de praticas
inovadoras nas organizages resultaram positivamente ao verificar-se uma melhoria na confianca
entre os colaboradores, cooperacdo e altos niveis de desempenho organizacional. Sendo o
teletrabalho/trabalho remoto uma préatica inovadora em muitas empresas, embora que forgosa,

produziu efeitos positivos no capital social organizacional.

53



Por Gltimo, a terceira hipdtese foi também ela corroborada (H3: O suporte organizacional esta
positivamente relacionado com a satisfacdo com o trabalho remoto ou teletrabalho), pois ha
a existéncia de uma correlacdo positiva fraca e significativa entre o suporte organizacional e a
satisfacdo com o teletrabalho. Para acompanhar esta existéncia, é de realcar o estudo de Rhoades
e Eisenberger (2002) que afirmam existir correlacdes positivas entre o suporte organizacional e
as préaticas inovadoras e novos métodos de trabalho aplicados nas organizagfes, em que guando
bem aplicados, estes permitem que o trabalho do colaborador seja benéfico e produtivo para a

empresa.

Apesar das hip6teses terem sido corroboradas, é de realcar que, na Tabela 17, em que se
apresentam as correlacBes de Pearson para quem experienciou um sé regime de trabalho, que
existe uma correlagdo negativa do tipo moderada (r=-,478) entre o suporte organizacional e o
trabalho remoto e correlagdes negativas do tipo fraca e moderada (r=-,269; r=-,388; r=-,451) entre
0 capital social organizacional e o trabalho remoto, o que significa que quando uma destas
melhora, a outra piora. Embora ndo se possa concluir através destes testes qual é a dimenséo faz
a outra despoletar um sentido negativo, 0 nosso bom senso diz-nos que a implementacéo do
trabalho remoto trouxe uma variagdo negativa para o capital social organizacional, e acreditamos
que esta dimensdo piorou com a implementacdo do trabalho remoto durante a pandemia. Para
além disto, como na H1 se verificou uma correlacéo positiva entre suporte organizacional e capital
social organizacional, podemos dizer que se 0 suporte organizacional piora (H2), o capital social
piora de igual forma (H3), 0 que permite acreditar ainda mais que a implementacédo do trabalho

remoto tenha sido um fator de influéncia nestas dimensoes.

Para concluir esta tematica, salientam-se as Tabelas 13 e 16 da dimensdo do capital social
organizacional e suporte organizacional, com experiéncia de teletrabalho e presencial, ambas com
médias abaixo dos 3,00 em varios itens e com desvios padrdo abaixo de 1,00. Isto mostra-nos que
muitos individuos que sofreram com a implementacao forcosa do teletrabalho durante a pandemia
sentiram uma influéncia negativa no suporte organizacional da sua empresa, € por consequente,
no capital social organizacional. Esta afirmagdo remete-nos para o estudo de (Wontorczyk e
Roznowski, 2022), que refere que a implementagdo for¢osa, com muito pouco planeamento e com
muitas barreiras aos colaboradores (Wontorczyk e Roznowski, 2022), ndo tenha sido uma prética
bem executada nas organizactes, o que influenciou negativamente o capital social organizacional
e 0 suporte organizacional dessas organizaces, o que tera dado origem a estes resultados.
Também se pode dizer que com base nos graficos de valores standardizados realizados para cada
uma destas dimensdes/subdimensdes categorizados pelos perfis dos individuos (Figuras 10, 11,
12, 13 e 14), é de evidenciar que o perfil B1 (100% presencial com experiéncia pandémica de
teletrabalho) foi o que menos satisfacdo sentiu com o trabalho remoto, e, inclusivamente, foi

também o perfil que sentiu uma maior deterioracdo do capital social organizacional e do suporte
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organizacional da sua empresa durante a pandemia. Para reforcar esta ideia, um artigo da revista
MIT Sloan Management Review “Why Weak Ties Matter in Organizations” diz-nos que, apesar
de no inicio da passagem para o teletrabalho, as empresas verificaram um aumento de
produtividade, com o tempo, foram sentindo uma degradacdo/erosdo no capital social
organizacional, pelo facto de os colaboradores ndao se relacionarem fisicamente e em
circunstancias informais, o que originou um maior isolamento por parte dos trabalhadores e falta

de comunicacdo e interacdo remotamente entre 0s mesmos.
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CONSIDERACOES FINAIS
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6 Conclusao

O objetivo deste estudo centrou-se na avaliagdo das influéncias muatuas que o trabalho remoto,
imposto pelas restricdes da pandemia COVID-19, o suporte organizacional fornecido pelas
organizagdes aos trabalhadores e o capital social organizacional. Para tal, consideramos trés
dimensbes de andlise essenciais: o Capital Social Organizacional da organizagdo, nas trés
subdimensfes Estrutural, Relacional e Cognitiva, a perce¢cdo do Suporte Organizacional,
orientada a medir o apoio fornecido aos colaboradores pelas organizac6es durante; e a satisfacao

com o trabalho remoto ou teletrabalho.

Para o efeito, adotamos uma metodologia quantitativa, suportada por um processo hipotético-

dedutivo, com recurso a inquérito por questionario autoadministrado online.

Para a investigacdo destas relagdes, consideramos oito perfis distintos de individuos, que
acreditamos terem potencial para revelar o conjunto de circunstancias diversificadas, algumas das
quais forgadas pela pandemia COVID-19: perfil A, 100% presencial; perfil B1, 100% presencial
com experiéncia pandémica de trabalho remoto; perfil B2, 100% remoto, com experiéncia
pandémica de trabalho presencial; perfil C, 100% remoto; perfil D1, hibrido mas sobretudo
remoto; perfil D2, hibrido mas sobretudo presencial; perfil D3, hibrido equilibrado. Estes perfis
encontram-se agrupados em dois segmentos (individuos com experiéncia apenas em uma
modalidade de trabalho e individuos com experiéncia em mais do que uma modalidade de
trabalho.), para reflerir a riqueza de experiéncias individuais vivida no pré, durante e pos

pandemia.
Os nossos resultados permitem-nos confirmar as trés hipéteses de investiga¢do enunciadas:

H1: A percecdo de um suporte organizacional adequado esta positivamente correlacionada

com um capital social organizacional elevado.

H2: O suporte organizacional estd positivamente relacionado com a satisfacdo com o

trabalho remoto ou teletrabalho.

H3: A satisfacdo com o trabalho remoto ou teletrabalho esté positivamente relacionada com

0 capital social organizacional.

Conseguimos afirmar que o capital social organizacional esta positivamente correlacionado com
a suporte organizacional, assim como esta positivamente relacionado com o teletrabalho, sendo
capaz, assim e poder fornecer um ambiente laboral justo, empenhado e motivado dentro e fora da
organizacdo. Adicionalmente, é também possivel afirmar através destes resultados que existe uma
correlacdo positiva entre o suporte organizacional e o teletrabalho organizacional, e que mesmo

com a pandemia foi possivel existir uma aplicacdo de uma pratica inovadora e um método de
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trabalho diferente, em que resulta beneficamente para a satisfacdo dos colaboradores e

produtividade da organizacao.

Por fim, acreditamos que este modelo tem potencial para permitir posteriormente desenhar
estratégias de minimizacdo do impacto na produtividade das empresas e no bem estar dos
colaboradores, em caso de surgir uma crise futura que obrigue as organizac6es a tomarem medidas

similares.

7 Contribuicdes

Os dados recolhidos nesta dissertacéo e as conclusoes tiradas através dos mesmos, podem servir
de grande utilidade as organizacdes em Portugal, a saberem lidar com este tipo de crise numa
situacdo similar ou diferente. Crises organizacionais irdo sempre existir, seja qual a origem que
for. Espera-se que este estudo contribua para desenvolver metodologias mais capazes e mais bem
preparadas para este tipo de crises, de forma ando prejudicar a produtividade empresarial nem a

satisfacdo dos seus colaboradores.

Este trabalho contribui com conhecimento acerca da realidade vivenciada pelos trabalhadores

num periodo sem precedentes na sociedade portuguesa.
8 LimitacOes (ou fragilidades)

A limitacdo essencial desta investigacdo prende-se com a natureza e dimensdo da amostra.
Efetivamente, trata-se de uma amostra por conveniéncia, 0 que nao permite generalizar o0s
resultados a populacdo portuguesa. Por outro lado, a dimensdo reduzida da amostra, impediu
acrescentar maior rigueza e profundidade de analise no estudo das hipo6teses, uma vez que nao
obtivemos nimero suficiente de individuos por perfil, que permite realizar estudos de correlagdo

dentro desses grupos.
9 Recomendac6es para trabalhos futuros

Para trabalhos futuros que utilizem um ou mais das dimensfes retratadas neste estudo,

recomendamos:

e Uma amostra selecionada, sendo esta a lista das 100 empresas registadas na revista anual
GPTW mais recente.
e Usar a mesma revista e entrevistar alguns participantes de getdo de topo dessa lista de

empresas, de forma a conseguir um conjunto de dados mais rico.
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Apéndice A - Outputs Testes de correlacédo Pearson

Tabela A1

Correlagédo Pearson entre CSO, SO e trabalho remoto para quem experienciou somente
um regime de trabalho

Correlacbes

Suporte
Organizaci
onal em
trabalhador
ECSO es apenas
ECSO ECSO Unica_dime com
Unica_dime Unica_dime nsao experiéncia
nsao nsao Relacional _  de trabalho
estrutural_it cognitiva_it itens presencial Trabalho
ens ens 17,18,19,20 ou de Remoto
1,2,34,5,6, 10,11,12,13 ,21,22,23,2 apenas todos os
7,8,9 ,14,15,16 4,25 remoto itens
ECSO Correlago de Pearson 1 774 781" ,786™ -,269
Unica_dimensdo - -
estrutural_itens Sl 12 BEERE) <,001 <,001 <,001 ,353
1,2,3,4,5,6,7,8,9 N 28 28 27 27 14
ECSO Correlagio de Pearson 7747 1 782" 754" -,388
Unica_dimensdo - -
cagnifiva ftens Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 171
10,11,12,13,14,15,16 N 28 28 27 27 14
ECSO Correlago de Pearson 781 ,782™ 1 ,870™ -,451
Unica_dimensdo - -
Relacional_itens SISO URMEETEE) <,001 <,001 <,001 ,106
17,18,19,20,21,22,23 N 27 27 27 27 14
,24,25
Suporte Correlagdo de Pearson ,786™ 754" 870" 1 - 478
Organizacional em - =
trabalhadores apenas Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 ,084
com experiénciade N 27 27 27 27 14
trabalho presencial
ou de apenas remoto
Trabalho Remoto Correlacéo de Pearson -,269 -,388 -,451 -,478 1
TS S IS Sig. (2 extremidades) 353 171 106 084
N 14 14 14 14 89

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Tabela A2

Correlacdo Pearson entre CSO, SO e trabalho remoto para quem experienciou mais do
que um regime de trabalho
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Suporte

Organizaci
onal em
ECSO trabalhamo
ECSO ECSO dupla_dim scom
dupla_dime dupla_dim ensdo experiéncia
nsdo ensdo Relacional  de trabalho
Estrutural_i Cognitiva_ _itens presencial ~ Trabalho
tens itens 17,18,19,2 e de Remoto
1,2,3,45,6, 10,11,12,1 0,21,22,23, teletrabalh  todos os
7,8,9 3,14,15,16 24,25 0 itens
ECSO Correlagéo de 1 ,736™ ,709™ ,584™ 401"
dupla_dimensdo Pearson
Estrutural_itens Sig. (2 <,001 <,001 <,001 <,001
1,2,3,4,5,6,7,8,9 extremidades)
N 75 74 72 72 73
ECSO Correlagéo de ,736™ 1 ,750™ ,513™ 223
dupla_dimensdo Pearson
Cognitiva_itens Sig. (2 <,001 <,001 <,001 ,058
10,11,12,13,14,15,1  extremidades)
6 N 74 74 72 72 73
ECSO Correlagéo de ,709™ ,750™ 1 ,652™ ,403™
dupla_dimensdo Pearson
Relacional_itens Sig. (2 <,001 <,001 <,001 <,001
17,18,19,20,21,22,2  extremidades)
3,24,25 N 72 72 72 71 72
Suporte Correlagéo de ,584™ ,513™ ,652™ 1 315"
Organizacional em  Pearson
trabalhamos com Sig. (2 <,001 <,001 <,001 ,007
experiéncia de extremidades)
trabalho presencial e N 72 72 71 72 72
de teletrabalho
Trabalho Remoto Correlagéo de ,401™ 223 ,403™ ,315™ 1
todos os itens Pearson
Sig. (2 <,001 ,058 <,001 ,007
extremidades)
N 73 73 72 72 89

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Apéndice B — Dimensotes e subdimensfes categorizados por perfis de

individuos

Tabela B1

Estatistica Descritiva satisfacdo com o trabalho remoto por perfil de individuos

N  Min Max M DP

Perfil B1 (n = 39)

A eficiéncia do trabalho. 23 1 5 2,65 1,191
O salario. 23 1 5 2,96 ,638
A supervisdo por parte do superior hierarquico. 24 1 4 2,33 ,702
O cansaco fisico. 24 2 5 3,12 ,900
O cansaco mental. 24 1 5 2,96 ,999
O stress. 24 1 5 2,96 ,999
A quantidade de tempo livre para descansar. 24 1 5 3,17 1,129
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 24 1 5 2,96 1,197
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A felicidade no trabalho. 24 2 5 3,04 1,042
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 24 211 467 2,91 ,799
Perfil B2 (n = 4)

A eficiéncia do trabalho. 3 2 5 3,33 1,528
O salario. 2 3 3 3,00 1,000
A supervisdo por parte do superior hierarquico. 3 1 4 2,67 1,528
O cansaco fisico. 3 3 5 4,00 1,000
O cansaco mental. 3 2 5 3,33 1,528
O stress. 3 3 5 3,67 1,155
A quantidade de tempo livre para descansar. 3 3 5 4,00 1,000
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 3 2 4 3,00 1,000
A felicidade no trabalho. 2 3 5 4,00 1,414
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 3 3 4,22 3,41 ,706
Perfil C (n =2)

A eficiéncia do trabalho. 2 4 5 4,50 ,707
O salario. 2 3 5 4,00 1,414
A supervisdo por parte do superior hierarquico. 2 3 3 3,00 ,000
O cansaco fisico. 2 3 5 4,00 1,414
O cansaco mental. 2 3 5 4,00 1,414
O stress. 2 4 5 4,50 ,707
A quantidade de tempo livre para descansar. 2 5 5 5,00 ,000
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 2 5 5 5,00 ,000
A felicidade no trabalho. 2 3 4 3,50 ,707
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 2 378 456 4,17 ,550
Perfil D1 (n = 15)

A eficiéncia do trabalho. 10 3 5 4,10 ,876
O salério. 10 2 5 3,10 ,738
A supervisdo por parte do superior hierérquico. 10 2 5 2,80 ,919
O cansaco fisico. 10 2 5 4,00 1,054
O cansaco mental. 10 1 5 3,30 1,494
O stress. 10 1 5 3,20 1,549
A quantidade de tempo livre para descansar. 10 2 5 3,90 1,101
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 10 1 5 3,70 1,252
A felicidade no trabalho. 10 1 5 3,40 1,174
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 10 2,22 5 3,50 ,842
Perfil D2 (n = 15)

A eficiéncia do trabalho. 10 2 5 3,20 1,135
O salério. 10 3 3 3,00 ,000
A supervisdo por parte do superior hierérquico. 10 1 4 2,50 ,850
O cansaco fisico. 10 1 5 3,00 1,414
O cansaco mental. 10 1 5 2,70 1,252
O stress. 10 2 5 3,20 1,033
A quantidade de tempo livre para descansar. 10 2 5 3,90 ,994
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 10 2 5 3,10 ,994
A felicidade no trabalho. 9 2 5 3,22 1,093
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 10 2 4,13 3,10 ,700
Perfil D3 (n = 4)

A eficiéncia do trabalho. 4 3 5 3,75 ,957
O salério. 4 3 3 3,00 ,000
A supervisdo por parte do superior hierarquico. 4 3 4 3,25 ,500
O cansaco fisico. 4 3 5 4,00 ,816
O cansaco mental. 4 2 5 3,25 1,258
O stress. 4 3 5 3,50 1,000
A quantidade de tempo livre para descansar. 4 4 5 4,25 ,500
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 4 3 5 4,25 ,957
A felicidade no trabalho. 4 4 5 4,25 ,500
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 4 333 433 3,72 ,450
Perfil E(n=1)

A eficiéncia do trabalho. 1 3 3 3,00
O salério. 1 4 4 4,00
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A supervisdo por parte do superior hierarquico. 1 3
O cansaco fisico. 1 3
O cansaco mental. 1 3
O stress. 1 4
A quantidade de tempo livre para descansar. 1 3
A frequéncia da atividade/exercicio fisico. 1 2
A felicidade no trabalho. 1 3
indice de satisfacdo com o trabalho remoto 1 311

w
[EEN
[EEN

WNhWkhwWwww

3,00
3,00
3,00
4,00
3,00
2,00
3,00
3,11

Tabela B2

Estatistica Descritiva escala da percecdo do suporte organizacional por perfil de

individuos: dois regimes de trabalho

N Min Max M DP
Perfil B1
A organizagdo ignora qualquer reclamagdo da minha parte. (R) 20 1 4 2,60 ,754
A organizagéo néo co_nS|dera 0S meus interesses quando toma 20 1 4 260 754
decisbes que afetam a minha pessoa. (R)
A organizagdo ajuda-me quando tenho um problema. 18 1 4 2,78 ,878
A organizagdo preocupa-se realmente com 0 meu bem-estar. 22 1 4 255 ,800
A organizacdo estd disposta a melhorar as minhas condi¢des de
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no 20 1 4 255 759
trabalho.
,:Sgggsﬂlzagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 20 1 4 250 827
A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 21 1 4 262 740
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 21 1 4 290 ,768
A organizacao t,enta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 21 1 4 257 746
interessante possivel.
Indice da escala do suporte organizacional 22 1 4 270 661
Perfil B2
A organizagdo ignora qualquer reclamagdo da minha parte. (R) 2 3 3 3,00 ,000
A organizagdo néo co_nS|dera 0s meus interesses quando toma 5 3 3 300 .000
decisOes que afetam a minha pessoa. (R)
A organizacgdo ajuda-me quando tenho um problema. 2 3 3 3,00 ,000
A organizagdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 2 3 3 3,00 ,000
A organizacdo estd disposta a melhorar as minhas condigcdes de
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no 2 3 3 3,00 ,000
trabalho.
,:\Ssgg;r:lzagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 2 3 3 300 000
A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 2 3 3 3,00 ,000
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 2 3 3 3,00 ,000
A organizacao tgnta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 2 3 3 300 000
interessante possivel.
Indice da escala do suporte organizacional 2 3 3 3 ,000
Perfil D1
A organizacdo ignora qualquer reclamacéo da minha parte. (R) 8 2 5 325 ,886
A organizagdo néo co_nS|dera 0s meus interesses quando toma 8 5 5 325 .886
decisdes que afetam a minha pessoa. (R)
A organizagdo ajuda-me quando tenho um problema. 9 2 5 3,22 1,093
A organizagdo preocupa-se realmente com o0 meu bem-estar. 8 2 5 313 ,835
A organizacdo esti disposta a melhorar as minhas condi¢des de
trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no 9 2 5 311 ,928
trabalho.
gszg;r:lzagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 9 2 5 311 928
A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 9 2 5 322 ,833
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A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 10 3 5 330 ,675
A organizacao tgnta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 9 2 5 322 833
interessante possivel.

Indice da escala do suporte organizacional 10 222 5 313 744
Perfil D2

A organizagdo ignora qualquer reclamagdo da minha parte. (R) 7 1 3 2,71 756
A organizagdo néo co_nS|dera 0S meus interesses quando toma 8 1 3 262 744
decisdes que afetam a minha pessoa. (R)

A organizacdo ajuda-me quando tenho um problema. 9 1 4 2,78 ,833
A organizacdo preocupa-se realmente com o0 meu bem-estar. 9 1 4 3,00 ,866
A organizacdo estd disposta a melhorar as minhas condi¢Bes de

trabalho de forma a conseguir melhorar o meu desempenho no 9 1 4 2,78 972
trabalho.

ﬁsggg{a{ﬂlzagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 9 1 4 278 833
A organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 9 1 3 267 707
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 7 1 3 2,57 787
A organizacao tfanta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 9 2 4 300 500
interessante possivel.

Indice da escala do suporte organizacional 9 111 322 283 ,643
Perfil D3

A organizacdo ignora qualquer reclamacdo da minha parte. (R) 2 3 3 3,00 ,000
A organizagdo néo co_nS|dera 0s meus interesses quando toma 2 3 3 300 000
decisOes que afetam a minha pessoa. (R)

A organizagdo ajuda-me quando tenho um problema. 4 3 4 3225 ,500
A organizagdo preocupa-se realmente com 0 meu bem-estar. 4 3 4 3225 ,500
A organizacdo esti disposta a melhorar as minhas condigdes de

trabalho de forma a conseguir melhorar 0 meu desempenho no 4 2 4 3,00 ,816
trabalho.

gggg%r;lzagao esta pronta a ajudar-me quando eu preciso de um favor 4 3 4 325 500
A organizacdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. 4 3 4 325 ,500
A organizagdo preocupa-se mais com o seu lucro do que comigo. 2 3 3 3,00 ,000
A organizacéo tfenta fazer com que o meu trabalho seja 0 mais 3 3 4 333 577
interessante possivel.

Indice da escala do suporte organizacional 4 3 344 315 209

Tabela B3

Estatistica Descritiva escala do capital social organizacional por perfil de individuos:

dois regimes de trabalho

Min Max M DP

Perfil B1
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 18 1 4 2,61 ,850
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 24 1 5 2,54 884
relagcbes com os meus colegas.
Para _regllzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 20 5 3 2.75 444
especialistas.
O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe. 21 2 5 3,05 ,740
A estrutura da empresa gstlmula @ interacdo entre o0s seus ., 1 5 275 794
colaboradores e na troca de informac8es e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 29 1 4 2,68 839
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informacdes é incentivada pela

- . . , . 24 1 4 2,79 721
chefia, onde visa 0 apoio mituo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa é incentivado da empresa. 23 1 4 2,57 728
Os processos de resolucdo de problemas sdo realizados em grupos 21 1 3 259 680

na empresa.
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indice sintético subdimenso estrutural 24 163 333 270 ,480
As politicas _dzil empresa gapamtam 0s seus colaboradores para 29 1 4 277 685
tomarem decisdes e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 23 1 5 3,00 ,798
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 23 1 5 2.83 037
sua reagao.
Os meus pontos de V|s_,t~a sdo compreendidos pelos meus colegas 23 1 5 2,87 757
durante as nossas reunides de trabalho.
O historico da empresa a_Juda—me a entender melhor o que esta 23 1 4 2.70 822
espera dos seus funcionarios.
Existe uma termlnolog!a comum entre os colegas no ambiente 29 1 3 273 631
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 22 1 4 2,55 ,800
colegas.
Indice sintético subdimensdo cognitiva 24 114 450 283 644
As informagfes importantes para a minha vida profissional sdo 20 1 4 270 801
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 21 1 3 2,71 ,644
pedem para fazé-lo.
As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 21 1 5 233 013
de trabalho confiével.
As polltlpas d’a empresa promovem um ambiente amigavel onde a 21 1 4 2,52 873
ajuda matua é estimulada.
As mm_hgs relagOes profissionais sdo vistas como uma vantagem 21 1 3 257 676
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 21 1 4 2,52 814
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacao. 21 1 5 2,48 ,928
Eu_ considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente 29 1 5 264 1,003
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 20 1 5 2,75 ,910
compreendida por todos.
Indice sintético subdimenséo relacional 22 1,00 356 251 732
Perfil B2
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 2 3 3 3,00 ,000
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 2 3 3 3,00 000
relagdes com os meus colegas.
Para _regllzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 2 5 3 2,50 707
especialistas.
O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe. 2 3 3 3,00 ,000
A estrutura da empresa estimula a interacdo entre 0s seus
. N . 2 3 4 350 707

colaboradores e na troca de informac6es e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 2 3 4 3,50 707
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informagdes é incentivada pela

- . T . 2 3 4 3,50 707
chefia, onde visa 0 apoio mituo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa €é incentivado na empresa. 2 3 5 4,00 1,414
Os processos de resolucdo de problemas sao realizados em grupos 2 3 5 400 1414
na empresa.
Indice sintético subdimenso estrutural 2 3 367 333 471
As politicas _da~1 empresa capacitam 0s seus colaboradores para 2 3 5 400 1414
tomarem decis0es e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 2 3 3 3,00 ,000
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 2 5 3 2,50 707
sua reagao.
Os meus pontos de vista sdo compreendidos pelos meus colegas 2 5 3 2,50 707

durante as nossas reunides de trabalho.
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O histdrico da empresa ajuda-me a entender melhor o que esta

AR 2 3 3 3,00 ,000

espera dos seus funcionarios.
Existe uma termlnolog]a comum entre os colegas no ambiente 5 3 3 300 000
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 2 2 3 2,50 ,707
colegas.
Indice sintético subdimenséo cognitiva 2 28 3 2,93 ,101
As informagfes importantes para a minha vida profissional séo 2 2 3 250 707
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 2 2 3 2,50 ,707
pedem para fazé-lo.
As relacBes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 2 1 3 200 1414
de trabalho confiével.
As politicas da empresa promovem um ambiente amigavel onde a
ajuda muatua é estimulada. 2 3 3 3,00 000
As mmh:_;ls relagdes profissionais sdo vistas como uma vantagem 2 3 3 300 000
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 2 3 3 3,00 ,000
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacdo. 2 3 5 400 1,414
Eu_ considero o meu ambiente de trabalho, um ambiente 2 3 5 400 1414
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove os seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 2 3 5 4,00 1,414
compreendida por todos.
Indice sintético subdimensdo relacional 2 3 322 311 ,157
Perfil D1
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 9 2 5 3,22 ,833
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 10 2 5 3,00 043
relagbes com 0s meus colegas.
Para _regllzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 8 3 5 3,38 744
especialistas.
O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe. 9 3 5 3,44 726
A estrutura da empresa e;stlmula a interacdo entre 0s seus 9 1 5 256 1,130
colaboradores e na troca de informac8es e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 10 1 5 310 1,101
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informacgdes é incentivada pela

- . o - 9 2 5 3,33 1,118
chefia, onde visa 0 apoio mituo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa é incentivado da empresa. 10 1 5 3,10 1,287
Os processos de resolucéo de problemas sdo realizados em grupos 10 5 5 340 1174
na empresa.
Indice sintético subdimenséo estrutural 10 220 5 3,10 ,789
As politicas _da} empresa gapacnam 0s seus colaboradores para 8 3 5 3,50 756
tomarem decis0es e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 10 2 5 3,40 ,966
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 9 1 5 256 1,130
sua reacao.
Os meus pontos de V|s_t~a sdo compreendidos pelos meus colegas 9 5 5 3,33 866
durante as nossas reunides de trabalho.
O historico da empresa a_Juda-me a entender melhor o que esta 8 5 5 3,00 926
espera dos seus funcionérios.
Existe uma termlnolo_g_la comum entre os colegas no ambiente 8 3 4 325 463
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 10 2 5 3,00 ,943
colegas.
Indice sintético subdimensao cognitiva 10 267 5 3,13 ,670
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As informacGes importantes para a minha vida profissional sdo

dadas pelos meus contatos do trabalho. 10 2 5 3,40 ,966
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 9 3 5 3,67 ,866
pedem para fazé-lo.
As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 10 2 5 2,80 019
de trabalho confiavel.
As polltlfzas qa empresa promovem um ambiente amigavel onde a 9 2 5 2,89 028
ajuda muatua é estimulada.
As mmhgs relagdes profissionais sdo vistas como uma vantagem 9 3 5 333 707
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 10 2 5 3,30 ,823
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacéo. 10 3 5 3,50 ,707
Eu' considero 0 meu ambiente de trabalho, um ambiente 10 1 5 300 17247
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 9 1 5 2,89 1,054
compreendida por todos.
Indice sintético subdimenséo relacional 10 223 5 3,18 ,730
Perfil D2
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 9 2 4 3,00 ,707
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 9 2 4 2.89 601
relagbes com 0s meus colegas.
Para .regllzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 9 5 3 2,78 441
especialistas.
O acesso as fontes de informagdo é facilitado pelo meu chefe. 9 2 4 3,00 ,500
A estrutura da empresa estimula a interacdo entre 0s seus
. ~ . 9 2 4 2,89 601

colaboradores e na troca de informacGes e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 9 2 4 311 601
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informacgdes é incentivada pela

. . S - 9 2 4 3,11 601
chefia, onde visa o0 apoio muatuo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa é incentivado na empresa. 9 1 4 3,00 1,000
Os processos de resolugéo de problemas sdo realizados em grupos 9 3 4 3,22 441
na empresa.
Indice sintético subdimensdo estrutural 9 2,67 3,78 3,00 ,356
As politicas _da~1 empresa (_:apacnam 0s seus colaboradores para 9 3 4 3,22 441
tomarem decisdes e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 9 3 4 3,33 ,500
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 9 5 4 2,89 782
sua reagao.
Os meus pontos de V|s_t~a sdo compreendidos pelos meus colegas 9 3 4 3,33 500
durante as nossas reunides de trabalho.
O histoérico da empresa aguda—me a entender melhor o que esta 8 3 4 313 354
espera dos seus funcionarios.
Existe uma termlnolo_g_la comum entre os colegas no ambiente 9 3 4 311 333
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 9 2 4 2,89 ,782
colegas.
Indice sintético subdimenséao cognitiva 9 2,67 386 3,12 431
As informagGes importantes para a minha vida profissional sdo 9 3 3 3,00 000
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 9 3 4 3,33 ,500
pedem para fazé-lo.
As relacBes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 9 5 4 3,22 667
de trabalho confiavel.
As politicas da empresa promovem um ambiente amigéavel onde a 9 3 4 311 333

ajuda matua é estimulada.
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As minhas relagdes profissionais sdo vistas como uma vantagem

- 7 3 4 343 535
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 8 2 5 3,13 835
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacéo. 8 3 4 3,13 ,354
Eu_ considero 0 meu ambiente de trabalho, um ambiente 8 2 5 3,38 016
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove os seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 8 1 5 3,13 1,126
compreendida por todos.
Indice sintético subdimenséo relacional 9 2,75 411 317 419
Perfil D3
A empresa incentiva redes de parcerias estaveis. 4 3 3 3,00 ,000
Conslgo adquirir informacdo com maior facilidade devido as 4 3 4 3,25 500
relagBes com os meus colegas.
Para -regllzar meu trabalho, o meu chefe facilita o acesso a 4 3 5 350 1,000
especialistas.
O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo meu chefe. 4 3 4 3,25 ,500
A estrutura da empresa estimula a interacdo entre 0s seus
. ~ . 4 3 4 350 577
colaboradores e na troca de informacdes e conhecimento.
A minha vida profissional é facilitada pela interdependéncia entre 4 3 4 3,50 577
o trabalho dos meus colegas e 0 meu.
Em momentos dificeis, a troca de informacdes é incentivada pela
. . S - 4 3 4 3,25 500
chefia, onde visa o0 apoio mutuo no ambiente de trabalho.
O trabalho em equipa € incentivado na empresa. 4 3 4 3,50 577
Os processos de resolucdo de problemas sdo realizados em grupos 4 3 4 3,25 500
na empresa.
Indice sintético subdimenso estrutural 4 3,00 3,78 333 327
As politicas _da~1 empresa gapacnam 0s seus colaboradores para 4 4 3,25 500
tomarem decisdes e iniciativas.
O meus colegas apoiam as minhas atividades profissionais. 4 1 4 2,75 1,258
Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende algo, pela 4 2 3 2.75 500
sua reagao.
Os meus pontos de V|§'Ea sdo compreendidos pelos meus colegas 4 3 4 3,25 500
durante as nossas reunides de trabalho.
O historico da empresa a_Juda—me a entender melhor o que esta 4 3 3 3,00 000
espera dos seus funcionarios.
Existe uma termlnolo_g_la comum entre os colegas no ambiente 4 3 4 325 500
empresarial, o que facilita as nossas tarefas.
Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na empresa, de
forma a explicar melhor algumas questdes profissionais aos meus 4 3 3 3,00 ,000
colegas.
Indice sintético subdimenséo cognitiva 4 2,71 357 3,04 376
As informagGes importantes para a minha vida profissional sdo 4 3 3 3,00 000
dadas pelos meus contatos do trabalho.
Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o meu
conhecimento a disposicdo dos meus colegas sempre que me 4 3 4 3,50 577
pedem para fazé-lo.
As relacdes pessoais dentro da empresa incentivam um ambiente 4 1 4 300 1414
de trabalho confiavel.
As polltlf:as Qa empresa promovem um ambiente amigavel onde a 4 5 4 3,25 057
ajuda muatua é estimulada.
As mm_h:_as relagdes profissionais sdo vistas como uma vantagem 4 9 4 300 816
competitiva.
Identifico-me com a minha equipa de trabalho. 4 1 5 3,00 1,633
Identifico-me com a forma de agir da minha organizacéo. 4 3 3 3,00 ,000
Eu_ considero 0 meu ambiente de trabalho, um ambiente 4 3 5 4,00 816
estimulador.
A politica de comunicacdo da empresa promove 0s seus valores
organizacionais de maneira que possa ser claramente 4 2 5 3,25 1,258

compreendida por todos.
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indice sintético subdimenséo relacional 4 233 4,11 3,22 ,748

Apéndice C — Inquérito por gquestionario

. Os relacionamento
sociais/interpessoais em trabalho
remoto/teletrabalho

Este estudo insere-se na minha Dissertacdo de Mestrado para obtencéo do grau de
Mestre em Assessoria em Comunicacao Digital, no Instituto Superior de Contabilidade
e Administracdo do Porto.

Todas as informacdes recolhidas neste inquérito serdo confidenciais e anénimas, pelo que pego que responda de forma sincera para que os
resultados sejam o mais reais possivel.

Ludgero Teixeira (Email: ludgero859@gmail.com)
Trabalho de Investigagéo orientado por Prof. Luciana Oliveira (Lgo@iscap.ipp.pt)

There are 23 questions in this survey.

. Situacao Profissional

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcoes:

Trabalha por conta propria
Trabalha por conta de outrem
Aposentado/Reformado
Estudante ndo trabalhador
Outro (ndo ativo)

Outro

. Que profissdo desempenha atualmente (cargo atual)?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

. Ha quanto tempo desempenha o seu cargo atual
(antiguidade no cargo atual)?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des sdo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou 'Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]’ (Situacdo Profissional)

Nestes campos sO € possivel introduzir nimeros.

Por favor, escreva aqui a(s) sua(s) resposta(s):
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e Anos
e Meses

. Ha quanto tempo trabalha na organizacdo/empresa
atual (antiguidade na organizacéo atual) ou por conta
propria?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta propria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Nestes campos sO € possivel introduzir nimeros.

Cada resposta deveréa estar compreendida entre 0 e 100

Por favor, escreva aqui a(s) sua(s) resposta(s):

e AnoSs
e Meses

. Com guantas pessoas interage diariamente no seu
local de trabalho? (\Valor aproximado)

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacao Profissional)

Neste campo sé é possivel introduzir nameros.

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

. Com gue tipo de pessoas interage com maior
frequéncia?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des sdo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Todas as suas respostas tém de ser diferentes e deve classifica-las por ordem
Por favor, numere cada caixa pela ordem da sua preferénciade 1 a 4

e Superiores hierarquicos

o Colegas da mesma hierarquia

« Inferiores hierarquicos

o Pessoas/ entidades externas (ex.: clientes, parceiros, etc.)

Qual € o seu regime atual de trabalho?
Por favor, indique a percentagem aproximada.

*

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:
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A resposta for "Trabalha por conta préopria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Nestes campos sO € possivel introduzir nimeros.

A soma deve ser igual a 100.

Cada resposta devera estar compreendida entre 0 e 100

A soma devera ser no méximo 100

Por favor, escreva aqui a(s) sua(s) resposta(s):

o Trabalho em regime presencial
« Trabalho em regime remoto/teletrabalho

. No seu local de trabalho atual, o trabalho
remoto/teletrabalho: *

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:
A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacao Profissional)
Escolha uma das seguintes respostas
Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcoes:

» Ndo foi adotado durante a pandemia COVID-19

« Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e néo foi mantido

« Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e foi mantido parcialmente (regime
hibrido ou misto)

» Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e foi mantido totalmente (trabalho
remoto/teletrabalho a tempo inteiro)

» Jaera prética vigente antes da pandemia COVID-19

. De acordo com a sua experiéncia no cargo atual, por
favor indique se considera que as circunstancias abaixo
sdo melhores, piores ou iguais em regime de trabalho
remoto/teletrabalho (comparativamente ao trabalho
presencial):

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:

-------- Scenario 2 --------

A resposta for '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime atual de
trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
remoto/teletrabalho)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e
foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'Ja era pratica
vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No
seu local de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)
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MUITO MUITO
PIOR IGUAL
PIOR em em trabalho MELHOR MELHOR
em trabalho trabalho remoto e em trabalho em trabalho
remoto remoto presencial remoto remoto

A empresa incentiva redes de parcerias estaveis.

A aquisicéo de informacao é facilitada pelas minhas
relacOes de trabalho.

Para realizar meu trabalho, o meu chefe facilita o
acesso a especialistas.

O acesso as fontes de informacéo é facilitado pelo
meu chefe.

A estrutura da empresa estimula a interacéo entre os
seus colaboradores e na troca de informacdes e
conhecimento.

A minha vida profissional é facilitada pela
interdependéncia entre o trabalho dos meus colegas e
0 meu.

Em momentos dificeis, a troca de informacdes é
incentivada pela chefia, onde visa 0 apoio mutuo no
ambiente de trabalho.

O trabalho em equipa € incentivado da empresa.

Os processos de resolucdo de problemas séo
realizados em grupos na empresa.

As politicas da empresa capacitam os seus
colaboradores para tomarem decises e iniciativas.

O meus colegas apoiam as minhas atividades
profissionais.

Sou capaz de perceber se um colega ndo compreende
algo, pela sua reacéo.
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MUITO MUITO
PIOR IGUAL
PIOR em em trabalho MELHOR MELHOR
em trabalho trabalho remoto e em trabalho em trabalho
remoto remoto presencial remoto remoto

Os meus pontos de vista sdo compreendidos pelos
meus colegas durante as nossas reunides de trabalho.

O histdrico da empresa ajuda-me a entender melhor
0 que esta espera dos seus funciondrios.

Existe uma terminologia comum entre os colegas no
ambiente empresarial, o que facilita as nossas
tarefas.

Troco impressdes sobre as experiéncias vividas na
empresa, de forma a explicar melhor algumas
questdes profissionais aos meus colegas.

As informag0es importantes para a minha vida
profissional sdo dadas pelos meus contatos do
trabalho.

Eu percebo as vantagens profissionais de colocar o
meu conhecimento a disposi¢ao dos meus colegas
sempre que me pedem para fazé-lo.

As relagdes pessoais dentro da empresa incentivam
um ambiente de trabalho confiavel.

As politicas da empresa promovem um ambiente
amigavel onde a ajuda mutua é estimulada.

As minhas relacdes profissionais sdo vistas como uma
vantagem competitiva.

Identifico-me com a minha equipa de trabalho.
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MUITO  pior I1GUAL

MUITO

PIOR em em trabalho MELHOR MELHOR

em trabalho trabalho remoto e em trabalho
remoto remoto presencial remoto

Identifico-me com a forma de agir da minha
organizacao.

Eu considero o meu ambiente de trabalho, um
ambiente estimulador.

A politica de comunicacao da empresa promove 0s
seus valores organizacionais de maneira que possa
ser claramente compreendida por todos.

-------- ou Scenario 3 --------

Resposta for menor do que '0" ou '0' ou '100' ou '100' na pergunta ‘7 [regtrabalhopercent]’
(Qual é o seu regime atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada.
(Trabalho em regime presencial)) e Resposta for menor do que

‘0" ou '0" ou '100' ou '100' na pergunta ‘7 [regtrabalhopercent]’ (Qual é o seu regime atual
de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e Resposta foi maior do que '0' ou '0' ou 100" ou '100' na pergunta '7
[regtrabalhopercent]’ (Qual é o seu regime atual de trabalho? Por favor, indique a
percentagem aproximada. (Trabalho em regime presencial)) e Resposta foi maior do
que '0" ou '0" ou '100" ou '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime
atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e foi mantido
parcialmente (regime hibrido ou misto)' ou 'Foi adotado durante a pandemia COVID-
19 e foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'J& era
pratica vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ ou 'Foi adotado durante a
pandemia COVID-19 e ndo foi mantido' na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No seu local
de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

Por favor, selecione a posic¢ao apropriada para cada elemento:
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Discordo Discordo
totalmente parcialmente

A empresa incentiva redes de parcerias
estaveis.

Consigo adquirir informacédo com maior
facilidade devido as rela¢fes com os meus
colegas.

Para realizar meu trabalho, o meu chefe
facilita o acesso a especialistas.

O acesso as fontes de informacéo é
facilitado pelo meu chefe.

A estrutura da empresa estimula a
interacdo entre os seus colaboradores e
na troca de informacdes e conhecimento.

A minha vida profissional é facilitada
pela interdependéncia entre o trabalho
dos meus colegas e 0 meu.

Em momentos dificeis, a troca de
informacdes é incentivada pela chefia,
onde visa 0 apoio matuo no ambiente de
trabalho.

O trabalho em equipa é incentivado da
empresa.

Os processos de resolucdo de problemas
sdo realizados em grupos na empresa.

As politicas da empresa capacitam os
seus colaboradores para tomarem
decis0es e iniciativas.
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Discordo Discordo
totalmente parcialmente

O meus colegas apoiam as minhas
atividades profissionais.

Sou capaz de perceber se um colega néao
compreende algo, pela sua reacgao.

Os meus pontos de vista sdo
compreendidos pelos meus colegas
durante as nossas reunides de trabalho.

O historico da empresa ajuda-me a
entender melhor o que esta espera dos
seus funcionarios.

Existe uma terminologia comum entre 0s
colegas no ambiente empresarial, o que
facilita as nossas tarefas.

Troco impressdes sobre as experiéncias
vividas na empresa, de forma a explicar
melhor algumas questdes profissionais
aos meus colegas.

As informac6es importantes para a
minha vida profissional sdo dadas pelos
meus contatos do trabalho.

Eu percebo as vantagens profissionais de
colocar o0 meu conhecimento a disposic¢éo
dos meus colegas sempre que me pedem
para fazé-lo.
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Discordo Discordo
totalmente parcialmente

As relacgdes pessoais dentro da empresa
incentivam um ambiente de trabalho
confiavel.

As politicas da empresa promovem um
ambiente amigével onde a ajuda mutua é
estimulada.

As minhas relacdes profissionais sdo
vistas como uma vantagem competitiva.

Identifico-me com a minha equipa de
trabalho.

Identifico-me com a forma de agir da
minha organizacao.

Eu considero o meu ambiente de
trabalho, um ambiente estimulador.

A politica de comunicacao da empresa
promove os seus valores organizacionais
de maneira que possa ser claramente
compreendida por todos.

Nao
concordo
nem
discordo

Concordo Concordo
parcialmente totalmente

De acordo com a sua experiéncia no cargo atual, por favor indique o grau de

concordancia com as afirmacdes abaixo

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des sdo verdadeiras:

A resposta for '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]’ (Qual é o seu regime atual de
trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e A resposta for 'N&o foi adotado durante a pandemia COVID-

19' ou 'Outro’ na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No seu local de trabalho atual,

o trabalho remoto/teletrabalho:)

Por favor, selecione a posicao apropriada para cada elemento:
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. De acordo com a sua experiéncia no cargo atual, por
favor indigue se considera que as circunstancias abaixo
sdo melhores, piores ou iguais em regime de trabalho
remoto/teletrabalho (comparativamente ao trabalho
presencial):

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:
-------- Scenario 2 --------

MUITO

PIOR IGUAL
PIOR em em trabalho MEI—HOR
em trabalho trabalho remoto e em trabalho

remoto remoto presencial remoto

A organizacéo ignora qualquer reclamacao da minha
parte.

A organizagdo ndo considera 0s meus interesses quando
toma decisfes que afetam a minha pessoa.

A organizacao ajuda-me quando tenho um problema.

A organizago preocupa-se realmente com o meu bem-
estar.

A organizacao esta disposta a melhorar as minhas
condicdes de trabalho de forma a conseguir melhorar o
meu desempenho no trabalho.
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MUITO

PIOR IGUAL
PIOR em em trabalho MEI—HOR
em trabalho trabalho remoto e em trabalho

remoto remoto presencial remoto

A organizacao esta pronta a ajudar-me quando eu
preciso de um favor especial.

A organizacgdo preocupa-se com a minha satisfagdo no
trabalho.

A organizacao preocupa-se mais com o seu lucro do que
comigo.

A organizacéo tenta fazer com que o meu trabalho seja o
mais interessante possivel.

A resposta for '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime atual de
trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
remoto/teletrabalho)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e
foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'Ja era pratica
vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No
seu local de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

-------- ou Scenario 3 --------

Resposta for menor do que '0' ou '0' ou 100" ou '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]’
(Qual ¢ o seu regime atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada.
(Trabalho em regime presencial)) e Resposta for menor do que

'0' ou '0" ou '100' ou '100' na pergunta ‘7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime atual
de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e Resposta foi maior do que '0' ou '0' ou 100" ou '100' na pergunta 7
[regtrabalhopercent]' (Qual € o seu regime atual de trabalho? Por favor, indigue a
percentagem aproximada. (Trabalho em regime presencial)) e Resposta foi maior do
que '0" ou '0" ou '100' ou '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]’ (Qual é o seu regime
atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e foi mantido
parcialmente (regime hibrido ou misto)' ou 'Foi adotado durante a pandemia COVID-
19 e foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'Ja era
prética vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ ou 'Foi adotado durante a
pandemia COVID-19 e ndo foi mantido' na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No seu local
de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

Por favor, selecione a posic¢ao apropriada para cada elemento:
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Discordo Discordo
totalmente parcialmente

A organizacao ignora qualquer
reclamacéo da minha parte.

A organizagdo n&o considera 0s meus
interesses quando toma decisdes que
afetam a minha pessoa.

A organizagéo ajuda-me quando tenho
um problema.

A organizago preocupa-se realmente
com 0 meu bem-estar.

A organizacao esta disposta a melhorar
as minhas condicdes de trabalho de
forma a conseguir melhorar o meu
desempenho no trabalho.

A organizacao esta pronta a ajudar-me
guando eu preciso de um favor especial.

A organizacdo preocupa-se com a minha
satisfacéo no trabalho.

A organizagdo preocupa-se mais com o
seu lucro do que comigo.

A organizagao tenta fazer com que o meu
trabalho seja 0 mais interessante
possivel.

Néao
concordo
nem
discordo

Concordo Concordo
parcialmente totalmente

De acordo com a sua experiéncia no cargo atual, por favor indique o grau de

concordéncia com as afirmaces abaixo.

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condigdes sdo verdadeiras:
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A resposta for '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]’ (Qual € o seu regime atual de trabalho?
Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime presencial)) e A resposta
for 'N&o foi adotado durante a pandemia COVID-19' ou 'Outro' na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]'

(No seu local de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

Por favor, selecione a posicdo apropriada para cada elemento:
De acordo com a sua experiéncia no cargo atual, por favor indique se considera que as
circunstancias abaixo sdo melhores, piores ou iguais em regime de trabalho

remoto/teletrabalho (comparativamente ao trabalho presencial).

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

-------- Scenario 1 --------

A resposta for "Trabalha por conta propria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

-------- ou Scenario 2 --------

A resposta for '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime atual de
trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
remoto/teletrabalho)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e
foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'Ja era pratica
vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No
seu local de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

-------- ou Scenario 3 --------

Resposta for menor do que '0' ou '0’' ou 100" ou '100' na pergunta ‘7 [regtrabalhopercent]’
(Qual é o seu regime atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada.
(Trabalho em regime presencial)) e Resposta for menor do que

'0' ou '0" ou '100' ou '100' na pergunta ‘7 [regtrabalhopercent]' (Qual é o seu regime atual
de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e Resposta foi maior do que '0' ou '0' ou 100" ou '100' na pergunta 7
[regtrabalhopercent]' (Qual € o seu regime atual de trabalho? Por favor, indigue a
percentagem aproximada. (Trabalho em regime presencial)) e Resposta foi maior do
que '0" ou '0" ou '100' ou '100' na pergunta '7 [regtrabalhopercent]’ (Qual é o seu regime
atual de trabalho? Por favor, indique a percentagem aproximada. (Trabalho em regime
presencial)) e A resposta for 'Foi adotado durante a pandemia COVID-19 e foi mantido
parcialmente (regime hibrido ou misto)' ou 'Foi adotado durante a pandemia COVID-
19 e foi mantido totalmente (trabalho remoto/teletrabalho a tempo inteiro)' ou 'Ja era
pratica vigente antes da pandemia COVID-19' ou 'Outro’ ou 'Foi adotado durante a
pandemia COVID-19 e ndo foi mantido' na pergunta '8 [regtrabalhoperfil]' (No seu local
de trabalho atual, o trabalho remoto/teletrabalho:)

Por favor, selecione a posic¢ao apropriada para cada elemento:

I\gljcl)TRo plor  |oYAL MUITO
em trabalho em trabalho en:e:]il:glgo MELHOR MELHOR
remoto remoto presencial em trabalho remoto em trabalho remoto

A eficiéncia do trabalho.
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PlOR PlOR em trabalho MUITO
em trabalho em trabalho remoto e M ELHOR MELHOR
remoto remoto presencial em trabalho remoto em trabalho remoto

O salario.

A supervisdo por parte do superior
hierarquico.

O cansaco fisico.
O cansag¢o mental.
O stress.

A guantidade de tempo livre para
descansar.

A frequéncia da atividade/exercicio
fisico.

A felicidade no trabalho.

. Gostaria de continuar a trabalhar remotamente?
Porqué?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:
(((!is_empty(situacaoprofissional. NAOK) && (situacaoprofissiona. NAOK == 1))
or (!is_empty(situacaoprofissiona. NAOK) && (situacaoprofissional. NAOK ==
2)))) or (((!is_empty(regtrabalhopercent_SQ002.NAOK) &&
(regtrabalhopercent_SQ002.NAOK == 100))) and
(is_empty(regtrabalhoperfil. NAOK) or regtrabalhoperfi. NAOK == ""-oth-

" or regtrabalhoperfi. NAOK == ""A3" or regtrabalhoperfi. NAOK == ""A4")) or
((regtrabalhopercent_SQO001.NAOK >0 or (

I'is_empty(regtrabalhopercent_ SQ001.NAOK) &&

(regtrabalhopercent_ SQ001.NAOK < 100))) and
(regtrabalhopercent_SQO002.NAOK >0 or (
I'is_empty(regtrabalhopercent_SQ002.NAOK) &&
(regtrabalhopercent_SQ002.NAOK < 100))) and
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(is_empty(regtrabalhoperfi. NAOK) or regtrabalhoperfil. NAOK == **-oth-

" or regtrabalhoperfi. NAOK == ""A2" or regtrabalhoperfi. NAOK == ""A3" or re
gtrabalhoperfi. NAOK == ""A4" or regtrabalhoperfiLNAOK == ""A5"))

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcoes:

e Sim
« Néo

Escreva um comentario a sua escolha aqui:

. Sexo

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta propria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacéo Profissional)

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcdes:

e Feminino
o Masculino

. ldade

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

. HabilitacOes Literarias

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des sdo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcdes:

N&o tem instrugéo

Tem instrucdo primaria completa (4° ano)
Tem ensino basico completo (6° ano)

Tem ensino basico completo (9° ano)

Tem ensino secundario completo (12° ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

. Estado Civil

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des sdo verdadeiras:
A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou 'Trabalha por conta de outrem' na
pergunta ‘1 [situacaoprofissional]’ (Situacao Profissional)
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Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcdes:

e Solteiro/a

o Casado/a ou Unido de facto
« Divorciado/a

e Vilvo/a

. Com guantas pessoas habita? (Excluindo-se a si)

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]’ (Situacao Profissional)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

. Com quem habita?

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]' (Situacdo Profissional)

Por favor, selecione todas as que se aplicam:

Sozinho

Com cOnjuge/ companheiro/a

Com filhos (seus ou do seu cdnjuge/ companheiro/a)
Com pais, sogros ou outros familiares

Com amigos, colegas ou estudantes

. Distrito de residéncia

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condic¢des séo verdadeiras:

A resposta for "Trabalha por conta prépria’ ou ‘Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]’ (Situacdo Profissional)

Por favor, selecione apenas uma das seguintes opcades:

Acores
Aveiro
Beja
Braga
Braganca
Castelo Branco
Coimbra
Evora
Faro
Guarda
Leiria
Lisboa
Madeira
Portalegre
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Porto

Santarém
Setubal

Viana do Castelo
Vila Real

Viseu

Qutro

Outro

. Comentarios:

Responda a esta pergunta apenas se as seguintes condicdes sdo verdadeiras:

A resposta for 'Trabalha por conta prépria’ ou "Trabalha por conta de outrem' na
pergunta '1 [situacaoprofissional]’ (Situacao Profissional)

Por favor, escreva aqui a sua resposta:

Muito obrigada pela sua cooperacao!

Submeter o seu inquérito
Obrigado por ter concluido este inquérito.
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