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Sobre o Projeto

O presente Livro Branco € o resultado do projeto HomeWork: des/igualdades de género
na conciliagdo de teletrabalho e coabitagdo, um projeto financiado pelo Mecanismo
Financeiro do Espago Econémico Europeu EEA Grants do Small Grants Scheme #3:
Elaboragéo de Estudos/Livros Brancos para promover a igualdade entre mulheres

e homens do Programa Conciliagao e Igualdade de Género. Tendo como operador

do programa a CIG e como promotor a FPCEUP, este projeto pretendeu avaliar o impacto
da pandemia provocada pela COVID-19 na conciliagdo familiar e profissional, e integrando
uma perspetiva de género, contribuir para a melhoria do sistema juridico portugués

e politicas publicas na promogéao da igualdade entre mulheres e homens.

Sobre a Entidade Financiadora

Através do Acordo sobre o Espago Econémico Europeu (EEE), a Islandia, o Liechtenstein
e a Noruega séo parceiros no mercado interno com os Estados—Membros da Unido
Europeia. Como forma de promover um continuo e equilibrado reforgo das relagdes
econdémicas e comerciais, as partes do Acordo do EEE estabeleceram um Mecanismo
Financeiro plurianual, conhecido como EEA Grants.

Os EEA Grants tém como objetivos reduzir as disparidades sociais e econémicas na
Europa e reforgar as relagdes bilaterais entre estes trés paises e os paises beneficiarios.
Para o periodo 2014-2021, foi acordada uma contribuig&o total de 2,8 mil milhdes de
euros para 15 paises beneficiarios, sendo que Portugal conta com uma verba de 102,7
milhdes de euros.

Sobre o Operador do Programa

A CIG é o organismo nacional responsavel pela promogéao e defesa desse principio,
procurando responder as profundas alteragdes sociais e politicas da sociedade em
matéria de cidadania e igualdade de género. E um servico da administracéo direta

do Estado, responsavel pela execugao das politicas publicas no dominio da cidadania
e da promocao e defesa da igualdade de género.

Sobre o Promotor do Projeto

A Universidade do Porto, fundada em 1911, é uma das instituigdes de referéncia

no ensino e investigagdo cientifica em Portugal. E uma instituicdo empenhada em
traduzir em mais-valias para a sociedade o talento e a inovagao que povoam as suas
14 faculdades, uma business school e mais de 50 centros de investigagdo. A FPCEUP
é uma dessas Faculdades, pelo que integra um dos polos universitarios fortemente
incorporados na cidade do Porto e equipados com infraestruturas que garantem

a melhor experiéncia académica, cientifica, mas também social e cultural. A FPCEUP,
em atividade desde 1980, é uma unidade de referéncia na formacéo e investigagao
nos dominios da Psicologia e das Ciéncias da Educagao. Com um contributo nacional
e internacionalmente reconhecido, a FPCEUP acolhe dois centros de investigacdo e
diversas estruturas, como laboratérios e observatorios, que criam as condigdes para
o desenvolvimento de investigagGes diversas e de ambito interdisciplinar.
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Sobre as Parcerias
O projeto HomeWork conta com duas parcerias nacionais e uma internacional.

ASCENDI

A Ascendi é uma entidade vocacionada para a gestao de ativos e para a prestagao

de servigos de cobrancga de portagens e de operagdo e manutencao de infraestruturas
rodovidrias. E uma entidade de referéncia no mercado em que atua, detendo participagdes
maioritarias em seis concessdes portuguesas e promovendo uma atuagao integrada
nos servicos que presta. Desde o inicio da pandemia da COVID-19, a empresa aderiu
e investiu massivamente no teletrabalho, pelo que se tornou uma interlocutora
importante para aceder as interligagdes entre o teletrabalho, a conciliagao entre

a vida profissional, pessoal e familiar, e a divisdo do trabalho ndo pago entre mulheres
e homens, contribuindo para a compreenséo da experiéncia das/os suas/seus
trabalhadoras/es em teletrabalho.

CGTP-IN

A Confederagédo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional (CGTP~IN)
€ a maior e mais antiga organizagéo social de massas em execug¢do em Portugal,
associando 90 Sindicatos, 22 Unides Sindicais Distritais e 12 Federagbes Sectoriais.

A CGTP-IN abrange, através dos diversos Sindicatos, Federagdes e Unides sindicais,
praticamente todos os sectores de atividade e regides do territério nacional. A CGTP-IN,
enquanto central sindical dos trabalhadores/as portugueses/as, assume as suas
responsabilidades em todos os dominios da sociedade portuguesa. Ademais, intervém
nos dominios da formagéo profissional, salde, seguranga social, economia, finangas,
cultura, migragdes e combate ao racismo e xenofobia, da igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres no mundo do trabalho, entre outras. Por isso, constitui uma
parceria crucial, sobretudo pela implicagéo crescente da CGTP-IN na igualdade de género,
destacando-se a criagdo da Comissé&o para a Igualdade entre Mulheres e Homens (CIMH).

FAFO

A associagao norueguesa FAFO — Institute for Labour and Social Research é uma
fundacao independente de investigagdo em ciéncias sociais, que se debruga no estudo
das condiges profissionais, vida organizacional, sociedade e politica, relagdo entre
politica e condigbes de vida, bem como sobre democracia e desenvolvimento. A FAFO
foi fundada pela Confederagéo Norueguesa de Sindicatos (LO), em 1982, e reorganizada
para se tornar uma fundagao sem fins lucrativos em 1993. Especificamente, investiga
temas como organizagéo e regulagéo coletiva, formas de insergdo no mercado de
trabalho, integracéo e exclusdo no mercado de trabalho, qualificagéo e aprendizagem
ao longo da vida, formacao continua, concecao de servigos e beneficios sociais,
integragéo europeia e globalizagao, revelando-se, por isso, uma parceira internacional
fundamental nos contributos para a investigagado do teletrabalho na conciliagdo entre
a vida profissional, pessoal e familiar.

Apresentacéo
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Sobre a Equipa

A equipa responsavel pela execugéo do projeto apresenta um perfil técnico-cientifico
multidisciplinar com experiéncia de implementagéo de projetos com financiamentos
nacionais e internacionais, e de investigagao, formagao e interven¢do nos dominios

da igualdade de género. Conta com varias pessoas especialistas nos estudos de género,
como a coordenadora Conceigdo Nogueira, doutorada em Psicologia Social e atualmente
Professora Catedratica na FPCEUP, assim como a cocoordenadora do projeto,

Liliana Rodrigues, que € investigadora integrada do CPUP e Doutorada em Psicologia
pela FPCEUP. Com vasta experiéncia em investigacao e participagdo em projetos com
financiamentos competitivos, Rita Grave, Marisa Matias, Teresa Teixeira, Sara |. Magalhaes,
Manuela Peixoto, Jorge P. Freitas, Ana R. Pinto e Ana Luisa Patrdo séo autores/as de
varias publicagdes nacionais e internacionais, transversalmente integrantes de uma
perspetiva de género. Por ser multidisciplinar, a equipa conta, também, com contributos
da Criminologia através da Catia Pontedeira e do Direito através do Dani Dias. A Sofia
Jamal acrescenta contributos no dmbito dos Estudos Europeus, o Hernani Veloso Neto
acrescenta contributos no dambito das condigbes de trabalho, e o Reinaldo Sousa Santos
com contributos no dominio dos recursos humanos.

Apresentacéo
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A pandemia causada pela COVID-19 provocou um aumento do trabalho a partir de

casa. Muitas empresas foram forgadas a implementar esta modalidade de trabalho

para prevenir o contagio. Antes do surto pandémico, em 2019, apenas 6.5% das pessoas
trabalhadoras em Portugal realizava teletrabalho (EUROSTAT, n.d.). Durante a pandemia,
0s numeros nacionais do teletrabalho atingiram um primeiro pico de 21.6%, no 1° trimestre
de 2021 (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2021). Apds a pandemia, houve um

novo pico no 2° trimestre de 2022, com 20.6% da populagdo empregada em Portugal

a trabalhar em casa (INE, 2022). Segundo os dados mais recentes, 17.5% das pessoas
trabalhadoras em Portugal estdo em regime de teletrabalho (INE, 2023). Apesar do ligeiro
decréscimo no numero de teletrabalhadores/as, a grande parte dos/as profissionais
continuam a preferir trabalhar a partir de casa, ficando demonstrado que o teletrabalho
é uma modalidade que veio para ficar (Coverflex, 2023; Eurofound, 2023).

A literatura tem revelado que o impacto do teletrabalho ndo é neutro em termos

de género (e.g., Atkinson, 2022). Por um lado, pode promover equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, proporcionando mais independéncia, autonomia e flexibilidade.
Por outro lado, pode perpetuar os papéis tradicionais de género em casa e nas
conciliagbes familiares, reforgando maiores responsabilidades para as mulheres

(e.g., Atkinson, 2022; Magalh&es et al., 2020).

Assim, integrando uma perspetiva de género, o objetivo principal do projeto HomeWork
foi o de analisar as interligagdes entre o teletrabalho, a conciliagao entre a vida profissional,
pessoal e familiar e a divisdo do trabalho n&o pago entre mulheres e homens, partindo
de um contexto da crise pandémica provocada pela COVID—-19, e tendo em vista o periodo
pos-crise, em Portugal. O projeto HomeWork decorreu de outubro de 2022 a abril

de 2024, contemplando as seguintes fases e atividades:

Numa primeira fase, foi realizada uma pesquisa e sistematizagédo do Estado da Arte
(nacional e internacional) sobre o impacto da pandemia na conciliagéo da vida profissional
e pessoal, tendo em conta a vasta adeséo ao teletrabalho. Estas exploragdes ganharam
extensdo face ao periodo atual, pés-pandémico. Nesta primeira fase foram desenvolvidas
trés atividades:

Atividade 1

Caracterizagao do contexto portugués relativamente a ades&o ao

teletrabalho durante a pandemia, tendo em conta potenciais diferengas

entre mulheres e homens, através de recolha e andlise de dados

estatisticos descritivos da situagdo nacional.

Atividade 2

Revisdo de literatura em que, partindo de uma perspetiva de género,

se procurou aceder a conhecimento cientifico (nacional e internacional)

sobre experiéncias de conciliagdo de teletrabalho com dindmicas

familiares/coabitacionais.

Atividade 3

Realizagdo de uma analise comparada de regimes juridicos de outros

paises e da aplicabilidade de melhores praticas no quadro legal nacional.

Notas introdutérias
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A segunda fase do projeto contemplou a elaboragdo de estudos empiricos com o objetivo
de explorar vivéncias de conciliagdo do teletrabalho no contexto coabitacional/familiar,
acedendo a perspetivas tanto individuais como organizacionais. Nesta segunda fase
foram contempladas quatro atividades.
Atividades 4e 5
Estudo das experiéncias de profissionais com conciliagdo do teletrabalho
em contexto coabitacional/familiar. Aplicagdo de um inquérito a uma
amostra de profissionais portugueses/as em regime de teletrabalho
em casa; elaboragdo e submissao de um manuscrito a uma revista
internacional com arbitragem cientifica.
Atividades 6 e 7
Estudo sobre a perspetiva organizacional da conciliagao do teletrabalho
em contexto coabitacional/familiar. Desenvolvimento de um estudo de
caso recorrendo a entrevistas semiestruturadas numa empresa nacional
com adogéo de teletrabalho; elaboragéo e submissdo de um manuscrito
a uma revista internacional com arbitragem cientifica.

A terceira fase do projeto contemplou a produgéo de propostas de politicas publicas,
com base nas principais conclusées das fases anteriores.
Atividade 8
Desenvolvimento de propostas preliminares de potenciais novas politicas
publicas com incidéncia na legislagao e nas praticas organizacionais
para a adog&o nacional e promogao do teletrabalho como ferramenta
para a promogcao da igualdade entre mulheres e homens.
Atividade 9
Dinamizagao de sessbes com as entidades parceiras nacionais
e internacionais para devolugéo dos resultados do projeto e, em conjunto,
trabalhar no sentido de tornar as propostas de politicas publicas mais
compreensivas e informadas pelo trabalho desenvolvido no terreno
e por uma analise comparada de outros regimes juridicos e praticas.

Notas introdutérias
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A quarta e Ultima fase, correspondente também a Atividade 10, permitiu a elaboragdo
do presente Livro Branco com uma integragao critica dos resultados de todo o projeto.

Este Livro Branco apresenta propostas concretas de politicas publicas que incidem
tanto na legislagdo como em praticas organizacionais que as entidades empregadoras
e trabalhadores/as podem adotar, nomeadamente no local de trabalho, e que os parceiros
sociais podem desenvolver ao nivel da negociagao coletiva. Denote-se que nos reportamos
apenas ao teletrabalho por conta de outrem (hibrido ou total) a partir de casa.

Para contextualizar estas recomendagdes, o livro conta com um enquadramento inicial
que identifica o estado da arte de referéncia nacional e internacional no ambito do
teletrabalho, e no dmbito do seu cruzamento com as conciliagdes pessoais e familiares
com uma perspetiva de género. Este enquadramento conta também com uma recolha
de dados estatisticos descritivos sobre o teletrabalho em Portugal, e uma explanagao
sobre o modelo de regulamentacao do teletrabalho na Noruega, o pais doador do
financiamento deste projeto.

Depois, sdo apresentados os resultados da investigagao no terreno. Em primeiro lugar,
os resultados do estudo quantitativo sobre as vivéncias de conciliagédo do teletrabalho
no contexto pds-pandémico e, em segundo lugar, um estudo de caso sobre teletrabalho
numa empresa portuguesa apos a pandemia da COVID—19. As subsequentes conclusdes
informam as recomendagdes para melhoria dos regimes juridicos e politicas publicas
sobre o teletrabalho e as conciliagdes familiares e coabitacionais, com o objetivo

de contribuir para a melhoria do sistema juridico portugués, das praticas de negociagéo
coletiva e dos contextos de trabalho, na promogéao da igualdade entre mulheres e homens.

Notas introdutérias
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Emergéncia e progresso
da utilizagao do teletrabalho

O teletrabalho é um conceito inicialmente introduzido nas décadas finais do século XX,
em resultados dos trabalhos realizados por Jack Nilles (1975, 1988) e, mais tarde, por
Alvin Toffler (1980). Jack Nilles ficou conhecido como «o pai do teletrabalho», tendo
usado, “pela primeira vez, o termo teletrabalho em 1973, para significar o conceito

de levar o trabalho para os trabalhadores em vez dos trabalhadores para o trabalho”
(Ouro, 2022, p. 207).

A crescente adogéo desta modalidade de trabalho por empresas tecnoldgicas sediadas
na Califérnia contribuiu, de forma relevante, para potenciar o conceito e sua utilizagéo.
Mas fica associada ao autor Frank Schiff a popularizagéo da ideia do teletrabalho
(Ouro, 2022), fruto do artigo escrito no jornal Washington Post, em 1979, intitulado “Working
from home can save gasoline”. Este artigo, por ter sido amplamente lido e difundido,

é frequentemente creditado com o inicio da mediatizag&o do teletrabalho (Ouro, 2022).

Inicialmente, o/a teletrabalhador/a estava limitado/a a um Unico local de trabalho,
porgue as solugdes tecnoldgicas disponiveis (computadores e telefones fixos) néo
permitiam a mobilidade atualmente associada as ferramentas e sistemas tecnoldgicos.
0 desenvolvimento tecnoldgico tornou possivel o trabalho a distancia (Messenger

& Gschwind, 2016; Santana & Cobo, 2020; Tirkes & Vuta, 2022), em locais diversos, sem
perder a qualidade de desempenho. Como consequéncia, tornou-se redutor e incorreto
associar o teletrabalho a trabalho prestado a partir do domicilio do/a trabalhador/a.

O teletrabalho surge referido na literatura com designagdes muito diversas, nomeadamente,
trabalho remoto, bem como home office, homework ou trabalho a partir de casa

(Allen et al., 2015; Eurofound, 2020), embora reunindo trés caracteristicas agregadoras
(Figueiredo et al., 2021), nomeadamente: (1) localizagéo fisica diferente das instalagtes
da entidade empregadora ou do local habitual de trabalho; (2) utilizagéo de requisitos
tecnolégicos; (3) circuitos de comunicagdo remota. Por consequéncia, a simples
prestacdo de trabalho a distancia ndo configura uma situagéo de teletrabalho, na medida
em que fluxos de trabalho assentes na tecnologia séo condigdo necessaria para

a verificagdo de teletrabalho. Fungdes cuja presenga fisica é fundamental e para as quais
a comunicagdo ndo assenta em circuitos tecnoldgicos, por exemplo, atividades
industriais de produgdo ou movimentagéo de bens (Bamieh & Ziegler, 2022), ndo sdo
passiveis de teletrabalho.

Ademais, o teletrabalho pode ser realizado de forma completa ou em regime partilhado
— regime hibrido — quando concilia o trabalho a distancia com periodos de presenca
efetiva no local de trabalho (Moglia et al., 2021).

Em 1995, registaram-se as primeiras experiéncias de teletrabalho em Portugal, por
iniciativa da empresa nacional de telecomunicagdes — Portugal Telecom (Figueiredo

et al,, 2021). No entanto, s6 em 2003 foi aprovado o regime juridico do teletrabalho
(Lein.°99/2003, de 27 de agosto, artigos n.° 233 a 243), através do qual foi definida

a obrigatoriedade do teletrabalho estar formalizado através de um contrato escrito,

no qual estejam vertidos todos os direitos e deveres associados. Até 2019, o teletrabalho

Teletrabalho: contexto histérico, definicdo e enquadramento legal em Portugal
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em Portugal estava circunscrito a contextos organizacionais e funcionais muito
especificos e a adesdo era muito baixa (Andrade & Lousé, 2021; Sousa-Uva et al., 2021).

Em margo de 2020, o contexto da chegada da pandemia da COVID—19 a Portugal, aliado
aos significativos avangos tecnoldgicos das Ultimas décadas, permitiu a generalizagéo
do teletrabalho em diferentes geografias e setores de atividade (Fontinha et al., 2019;
Howe et al., 2020), como forma de conciliar a redugdo do risco de contagio com

a necessdria continuidade da prestacdo de trabalho (Soubelet-Fagoaga et al., 2022).
Assim, a pandemia promoveu a disseminagao do teletrabalho (Lunde et al.,, 2022), tendo-se
tornado na nova forma de prestar o trabalho para centenas de milhares de portugueses/as
(Tavares et al., 2020).

Dada a adogéo acelerada do teletrabalho em Portugal, durante o periodo pandémico,
surgiram diversas situagdes de conflito e duvidas entre entidades empregadoras

e trabalhadores/as relativamente aos direitos e deveres associados ao teletrabalho.

O reforgo do teletrabalho langou muitos desafios as organizagdes (Aderaldo et al., 2017),
tanto na sua orientagdo para o trabalho — encontrar novas formas de conceber, gerir,
monitorizar e avaliar as atividades de forma eficiente — como na sua orientacao para

a sistematizagdo de uma cultura organizacional que estabelece padrées de agéo, sentido
de pertenga e bem-estar no trabalho (Adamovic, 2022; Lewis, 2020; Muller & Niessen,
2019; Windeler et al., 2017).
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Breve enquadramento legal
do teletrabalho em Portugal

O conceito de teletrabalho e seus pressupostos de aplicagdo estéo presentes na legislagao
laboral portuguesa desde 2003, com a sua inclusdo no Codigo de Trabalho publicado
no pais nesse ano, através da Lei 99/2003, de 27 de agosto (artigos n.° 233 a 243).
Depois, “transitou, com pequenas alteragdes, para os artigos 165.° a 171.° do Codigo
do Trabalho de 2009" (Ramalho, 2022, p. 60), previsto na Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro,
diploma que ainda se mantém em vigor e que define o enquadramento geral atual,
apesar de ter sido sujeito a atualizagées, tal como se ilustrara mais a frente no texto.

A integracgdo dessas normas especificas no Cédigo do Trabalho de 2003 decorre do
objetivo de alinhamento da regulamentacado nacional com o Acordo—Quadro Europeu
sobre Teletrabalho, que foi celebrado entre os parceiros sociais europeus a 16 de julho
de 2002. Esse Acordo—Quadro Europeu sobre Teletrabalho foi concluido em 2002,
tratando-se de um acordo autbnomo entre parceiros sociais, como a Confederagéo
Europeia dos Sindicatos (ETUC), a Unido das Confederagdes Industriais e Patronais

da Europa / Unido Europeia do Artesanato e das Pequenas e Médias Empresas (UNICE/
UEAPME) e o Centro Europeu de Empregadores e Empresas que Prestam Servigos
Publicos e Servigos de Interesse Geral (CEEP) (ETUC, UNICE/UEAPME & CEEP, 2002).

Tratou-se do primeiro acordo europeu celebrado neste ambito, visando assegurar aos/as
teletrabalhadores/as 0 mesmo nivel global de protecéo laboral e de condi¢des de trabalho,
tal como sucedia com os/as demais trabalhadores/as que exerciam as suas atividades
nas instalagdes das entidades empregadoras (EUR-Lex, 2005). A Comiss&do Europeia
apoiou o trabalho dos parceiros sociais com vista a estabelecer condigdes-quadro e regras
praticas que permitissem a introdugao do teletrabalho em grande escala, até porque a sua
promogao era uma das componentes das propostas da Comisséo para uma estratégia
de emprego na sociedade da informagao (EUR-Lex, 2005).

No Acordo—Quadro, o teletrabalho é definido como “uma forma de organizagao e/ou
execugao de trabalho, com recurso a tecnologias de informagao, no ambito de um
contrato/relagao de trabalho, onde o trabalho, que também pode ser executado nas
instalagcoes do/a empregador/a, é realizado regularmente fora dessas instalagoes”
(ETUC, UNICE/UEAPME & CEEP, 2002, p. 2). O documento foca diversas dreas
fundamentais nas quais a natureza especifica do teletrabalho deve ser tida em conta,
nomeadamente em termos de: cardcter voluntario do teletrabalho, reversibilidade,
igualdade de condigdes de emprego, protegdo de dados, privacidade, equipamentos
de trabalho, saude e seguranga no trabalho (SST), organizagao do trabalho, informagéo
e comunicacao, formagéo profissional e direitos coletivos dos/as teletrabalhadores/as.
Por isso mesmo, teve um contributo relevante para o aumento da especificidade da
legislagao laboral neste ambito, com diversos paises a adotarem normas concretas.

Este foi 0 caso de Portugal, que regulamentou, pela primeira vez, de forma concreta
e especifica, o teletrabalho no Codigo do Trabalho de 2003 (Lei n.° 99/2003, de 27 de
agosto, artigos n.° 233 a 243), e acompanhou de perto o conteldo e a sistematizagéo
do Acordo—Quadro ja mencionado. Inicialmente, foi apenas para as relagdes laborais
no sector privado, mas, de qualquer forma, foi considerado pioneiro, ja que a maioria
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dos sistemas europeus ainda nao regulava este tipo de organizagdo dos tempos e locais
de trabalho (Ramalho, 2022).

Na atualidade, tal como demonstra o relatério da Agéncia Europeia para a Seguranga
e Saude no Trabalho (EU-0SHA, 2023), a maioria dos paises europeus ja dispde

de definigdes legais e legislagéo especifica sobre a utilizagédo do teletrabalho, sejam
estabelecidas nos Codigos do Trabalho nacionais ou em legislagao relacionada

(e.q., Austria, Bélgica, Bulgaria, Chéquia, Espanha, Alemanha, Estonia, Franga, Grécia,
Hungria, Irlanda, Croacia, Itélia, Litudnia, Luxemburgo, Letdnia, Malta, Paises Baixos,
Poldnia, Portugal, Roménia, Eslovénia e Eslovaquia). Cada vez sdo menos os paises
onde ndo existe esse quadro especifico, e nos quais as atividades de teletrabalho s&o
tratadas em diferentes leis relacionadas com a protegéo de dados, seguranga e salde
ou tempo de trabalho (e.g., Chipre, Dinamarca, Finlandia e Suécia) (EU-OSHA, 2023).

Desde a atualizagdo do Cédigo do Trabalho portugués, em 2009 (Lei n.° 7/2009),
aregulamentagéo do teletrabalho manteve-se sem grandes alteragbes, até o aparecimento
da pandemia da COVID-19. A necessidade de utilizagdo do teletrabalho como medida
de saude publica para a contengéo da propagacao das contaminagdes traduziu-se
num aumento exponencial de trabalhadores/as enquadrados/as nesse regime. Importa
vincar que a sua aplicagao durante os periodos de 2020 e 2021, na grande maioria dos
casos, acabou por ndo seguir os requisitos legais explanados no Cédigo do Trabalho,

ja que o recurso ao mesmo decorreu da imposigao por decreto governamental
(Kitagawa et al., 2021; Neto, 2023).

0 alargamento da aplicagado do teletrabalho coloca a legislagao laboral existente

a prova, com mais cenarios e circunstancias diferentes a verificarem-se na pratica.

Por isso, emergem as incompreensdes, dificuldades de aplicagéo ou insuficiéncias da lei.
Tudo isso suscitou a necessidade de se rever o Codigo do Trabalho e procurar pontos
de melhoria no diploma, que dessem respostas as questdes que estavam a surgir.

A publicagao das Leis n.° 83/2021 e 13/2023 surgem nesse ambito.

A'Lein.° 83/2021, de 6 de dezembro, modifica o regime de teletrabalho previsto no
Caodigo do Trabalho, e a Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, regulamenta o regime de
reparagao de acidentes de trabalho e de doengas profissionais. A Lei n.° 13/2023,

de 3 de abril, altera o Codigo do Trabalho e legislagdo conexa, no ambito da agenda

do trabalho digno. Todas essas mudancas podem ser analisadas de forma integrada
na verséo consolidada do Codigo do Trabalho, disponivel no Diario da Republica online.
De seguida, efetua-se uma sintese dos principais aspetos consolidados nesse diploma.
A analise sera efetuada por blocos tematicos, a saber: definicdo, acordo de prestagao,
acesso ao regime, equipamentos de trabalho e despesas, organizagado e controlo das
atividades, privacidade e SST.

No artigo n.° 165 do Cddigo do Trabalho, é expresso que o teletrabalho assume-se
como a prestagdo laboral realizada com subordinagéo juridica a uma entidade
empregadora, em local ndo determinado por essa organizagéo, e através do recurso
a tecnologias de informacgé&o e de comunicagdo (Lei n.° 83/2021). Numa primeira
leitura, pode-se ficar com a ideia de que o teletrabalho s6 se aplica a trabalhadores/
as por conta de outrem, por causa da subordinagao juridica. Contudo, tal como

refere Ramalho (2022), na prética isso ndo acontece, e acaba por poder ser prestado
em moldes auténomos, subordinados ou até para-subordinados, consoante
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a posicao juridica que o/a teletrabalhador/a assumir no vinculo estabelecido
entre as partes.

A propria questao da escolha do local é contraditéria. Na definigdo, assume-se que o/a
teletrabalhador/a é que escolhe o local, e a entidade empregadora ndo tem determinagao
a esse nivel, mas essa disposig&o é contrariada por outras presentes na lei (Ramalho, 2022),
na medida em que a implementagéo do regime depende de acordo entre as partes,
inclusive no que concerne ao local de prestagéo (artigo n.° 166 do Cédigo do Trabalho).
Por isso mesmo, pode existir uma escolha inicial do/a trabalhador/a, mas esta acaba por
ser determinada por ambas as partes (Ramalho, 2022).

Em termos de recurso a tecnologias de informag&o e de comunicagéo (TIC), a prépria lei
nao ¢ especifica relativamente ao grau de utilizagéo dessas tecnologias. O entendimento
académico assumido é que as TIC sejam uma componente vital da atividade profissional
desenvolvida, sem as quais nao seria possivel serem realizadas as tarefas adstritas

as funcdes do/a teletrabalhador/a.

A formalizagao do teletrabalho esta dependente de um acordo prévio. O artigon.° 166
do Cdédigo do Trabalho estipula que a implementagéo do regime “depende sempre de
acordo escrito, que pode constar do contrato de trabalho inicial ou ser autbnomo em
relagéo a este” (Lei n.° 83/2021, p. 3), como, por exemplo, uma adenda ao contrato

de trabalho. No ponto 4 desse artigo séo expressos os elementos que devem constar
desse acordo, nomeadamente: dados de identificagdo das partes, assinaturas, local
acordado para prestacao, horario de trabalho, atividades a desenvolver, remuneracao
e outras compensagdes, disponibilizagdo e manutengéo de equipamentos, formas
de contacto entre as partes, entre outras.

Também fica expresso que a realizagéo do teletrabalho pode ser efetuada ao abrigo
de um "regime de permanéncia ou de alternancia de periodos de trabalho a distancia
e de trabalho presencial” (Lei n.° 83/2021, p. 3), bem como que o acordo pode ser
celebrado com duragao determinada ou indeterminada, podendo existir cessagao

do mesmo (reversibilidade), cumprindo-se determinados quesitos indicados no artigo
n.° 167 do Cédigo do Trabalho.

0 acesso a modalidade de teletrabalho apenas pode ser concretizado quando o regime
for compativel com a atividade desempenhada e a entidade empregadora disponha

de recursos e meios para o efeito, sendo estes pressupostos base da admissao.
Estando essa condigdo cumprida, o artigo n.° 166—A do Cédigo do Trabalho lista um
grupo especifico de trabalhadores/as que podem ter direito privilegiado, pela sua
situacgdo social poder potenciar maior dificuldade de conciliagéo entre vida profissional
e pessoal, tais como: o/a trabalhador/a com descendente(s) de idade até trés anos ou,
independentemente da idade, se for portador/a de deficiéncia/diversidade funcional,
doenca cronica ou doenga oncoldgica (desde que viva em comunh&o de mesa

e habitagdo); familias monoparentais; cuidadores/as informais; vitimas de violéncia
doméstica, entre outras.

A proposta de acordo efetuada pelo/a trabalhador/a s6 pode ser recusada pela entidade
empregadora “por escrito e com indicagdo do fundamento da recusa” (Lei n.° 83/2021, p. 3).
Contudo, o Cédigo do Trabalho n&o clarifica esses fundamentos, apenas refere que devem
decorrer da incompatibilidade da atividade contratada com o funcionamento da empresa
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e 0s recursos disponiveis, o que, de acordo com Ramalho (2022), suscita um problema
dogmatico e de operacionalidade: dogmatico, porque pode inverter a l6gica da relagao
laboral e provocar um enfraquecimento dos poderes organizativos e diretivos de uma
entidade empregadora; operacional, porque a norma remete para férmulas indeterminadas
gue nada esclarecem sobre o tipo de recursos e de dindmicas funcionais (Ramalho,
2022). Portanto, o leque de fundamentos utilizaveis pode ser variado. Porém, quando

a proposta de acordo de teletrabalho partir da entidade empregadora, a oposi¢do do/a
trabalhador/a "ndo tem de ser fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa
de despedimento ou fundamento da aplicag&o de qualquer sang&o” (Lei n.° 83/2021, p. 3).

A utilizagdo do regime de teletrabalho obriga a existéncia de TIC, bem como outros
equipamentos de trabalho exigiveis para uma correta e segura prestagao das atividades
adstritas ao acordo celebrado entre as partes. A entidade empregadora é responsavel
pela disponibilizagdo dos equipamentos e sistemas necessarios a realizagao do trabalho
e a interagéo entre trabalhador/a e organizagéo, devendo o acordo escrito assinado
especificar se sdo fornecidos diretamente ou se terdo de ser adquiridos pelo/a
teletrabalhador/a. O artigo n.° 168 do Codigo do Trabalho ainda refere que a entidade
empregadora tem de compensar todas as despesas adicionais que, comprovadamente,
o/a teletrabalhador/a “suporte como direta consequéncia da aquisigéo ou uso dos
equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizagdo dos
trabalhos” (Lein.° 83/2021, p. 4).

Nessas despesas incluem-se, ainda, os “acréscimos de custos de energia e da rede
instalada no local de trabalho, em condigdes de velocidade compativeis com as
necessidades de comunicagao de servigo, assim como os custos de manutengéo dos
mesmos equipamentos e sistemas” (Lei n.° 83/2021, p. 4). Essas compensagdes ndo
sdo consideradas, para efeitos fiscais, como rendimento do/a trabalhador/a, desde
gue néo ultrapassem os limites do valor a ser definido por portaria governamental.

A organizacao, dire¢ado e controlo das atividades de teletrabalho continuam sob a algada
da entidade empregadora. Todavia, nos artigos n.° 169-A e 169-B do Cdédigo do Trabalho,
sdo definidas diretrizes para o exercicio desses deveres. Destacam-se aspetos como:

(i) o langamento de convocatdrias para reunides, agdes de formagdo e outras situagdes
que exijam a presenca fisica com, pelo menos, 24 horas de antecedéncig; (i) a proibigéo
de se exigir a conexao permanente durante a jornada de trabalho, seja por meio de imagem
ou som; (iii) as interagdes a distancia ou visitas ao local de prestagdo do teletrabalho
devem ser acordadas previamente e respeitar o horario de trabalho e a privacidade
do/a teletrabalhador/a; (iv) a abstencgéo de contacto do/a teletrabalhador/a no seu periodo
de descanso, i.e,, “direito a desligar”; ou (v) a promogé&o de atividades no sentido de se
reduzir o isolamento social e aumentar o sentimento de pertencga do/a teletrabalhador/a
a equipa e organizagao.

O equilibrio entre todos estes direitos e deveres é um exercicio complexo, mas necessario
na interagao entre a entidade empregadora e o/a teletrabalhador/a. Deve-se articular

0 proposito da produtividade e desempenho laboral com o direito a privacidade e respeito
pela esfera pessoal e familiar de cada teletrabalhador/a, em especial quando o local de
prestagao de teletrabalho € o domicilio da propria pessoa. O artigo n.° 170° do Codigo
do Trabalho define que é “vedada a captura e utilizagdo de imagem, de som, de escrita,
de histdrico, ou o recurso a outros meios de controlo que possam afetar o direito

a privacidade” (Lei n.° 83/2021, p. 5).
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O quadro legal foi desenhado para que os/as teletrabalhadores/as tenham os mesmos
direitos e deveres que os/as demais trabalhadores/as da organizagdo com a mesma
categoria ou diagrama de fungdes, nomeadamente, no que concerne a dominios como
“a formacgédo, promogdo na carreira, limites da duragéo do trabalho, periodos de descanso,
incluindo férias pagas, protegéo da salde e segurancga no trabalho, reparagéo de acidentes
de trabalho e doengas profissionais, e acesso a informacgao das estruturas representativas”
(Lein.283/2021, p. 4).

A drea da SST é uma das vertentes mais complexas do teletrabalho, na medida em que
se continuam a aplicar todos os principios gerais da prevencao e as obrigagoes das
entidades empregadoras e trabalhadores/as em assegurar e contribuir para a existéncia
de condigdes dignas e salubres de trabalho, nomeadamente, em termos de seguranca
fisica e psicossocial, higiene, ergonomia e salde ocupacional. Aplicam-se integralmente
os regimes juridicos gerais de promog&o da SST (Lei n.° 102/2009 e subsequentes
atualizagdes) e de reparagdo dos acidentes de trabalho e doengas profissionais (Lei n.°
98/2009 e subsequentes atualizagdes), bem como as demais legislagdes especificas,
como, por exemplo, o Decreto—Lei n.° 50/2005, de 25 de fevereiro, referente as prescrigdes
minimas de seguranca e saude dos/as trabalhadores/as na utilizagao de equipamentos
de trabalho, e 0 Decreto-Lein.% 349/93, de 1 de outubro, relativo as prescrigbes minimas
de seguranga e de saude respeitantes ao trabalho com equipamentos dotados de visor (EDV).

Se a aplicagdo de toda a regulamentagéo de SST ja € muito exigente no ambito de
instalagoes fisicas das entidades empregadoras, mais sera a aplicagéo e garantia

de cumprimento continuado em locais afetos ao teletrabalho, em que o acesso e utilizagéo
de meios de controlo é mais restrito. Aliado a esta dificuldade, importa ter presente

que a falta de garantias de condigbes de SST ou a falta de colaboragéo dos/as
teletrabalhadores/as para a verificagédo da existéncia de fatores de risco profissional

e aimplementagao de medidas preventivas/corretivas de SST nos locais afetos ao
teletrabalho, sdo fundamentos validos para uma entidade empregadora exercer o direito
de recusa anteriormente referido, ndo permitindo o acesso ao teletrabalho nessas situagées.

Além disso, o proprio artigo n.° 170—-A do Codigo do Trabalho refere que é “vedada

a pratica de teletrabalho em atividades que impliqguem o uso ou contacto com substancias
e materiais perigosos para a satude ou a integridade fisica [..], exceto se efetuados em
instalagdes certificadas para o efeito” (Lei n.° 83/2021, p. 8). Nesse sentido, é obrigagéo
da entidade empregadora organizar, em moldes especificos e adequados, com respeito
pela privacidade do/a teletrabalhador/a, os meios necessarios ao cumprimento das
suas responsabilidades em matéria de SST. Adicionalmente, € obrigagao do/a trabalhador/a
cumprir com as orientagdes fornecidas nesse ambito e facultar, mediante agendamento
prévio, 0 acesso ao local de prestagéo de teletrabalho aos/as profissionais que tenham
a seu cargo a avaliagdo e o controlo das condigbes de SST na organizagéo, conforme

o previsto nos termos da Lei n.° 102/2009 e subsequentes atualizagdes.

A entidade empregadora deve também assegurar a “realizagdo de exames de saude

no trabalho, antes da implementacéo do teletrabalho e, posteriormente, exames anuais
para avaliagdo da aptidao fisica e psiquica” (Lei n.° 83/2021, p. 8), necessdria para

a continuidade do exercicio das atividades remotamente. No ambito das a¢des de avaliagdo
e controlo de riscos dos locais de prestacao de teletrabalho, devem ser cumpridas

as medidas previstas no Decreto—Lei n.° 349/93, de 1 de outubro, relativo as prescrigdes
minimas de seguranga respeitantes ao trabalho com EDV, o que exige a disponibilizagao
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(caso ndo existam) de equipamentos ergonomicamente adequados as caracteristicas
antropomeétricas do/a teletrabalhador/a, tais como secretaria, cadeira, porta-documentos,
kit méos-livre para telefone, suportes de pés, computador e periféricos. Esse principio
de adaptacgdo também deve ser estendido aos métodos e organizagéo do trabalho,

por forma a atenuar o trabalho mondtono e repetitivo, e reduzir os riscos psicossociais
(Lein.©3/2014).

O teletrabalho é uma modalidade muito suscetivel de ocasionar fatores de risco
psicossocial (Eurofound & ILO, 2017; EU-OSHA, 2021; Neto, 2023), particularmente
devido ao potencial de isolamento social, exaustao profissional, dificuldades de conciliagao
entre esferas de vida e tecnodistress (EU-OSHA, 2021; Maia & Neto, 2021; Neto, 2023).
Por isso, os/as profissionais de SST da entidade empregadora devem acautelar a devida
avaliagdo da incidéncia dos riscos psicossociais, 0 acompanhamento continuado

do bem-estar psicossocial e salde mental dos/as teletrabalhadores/as e a ado¢éo

de medidas mitigadoras dos efeitos adversos dos fatores de risco existentes.

Com a especificagéo do local ou locais de prestagéo de teletrabalho no acordo
escrito obrigatorio, o seguro de acidentes de trabalho e doengas profissionais passa

a abranger essa localizagdo e considerar a mesma sob a esfera de abrangéncia do
sistema de SST da entidade empregadora, com todas as obrigagdes legais e técnicas
dai decorrentes. Por isso, os locais tém que ficar especificados no acordo escrito

e o/a teletrabalhador/a tem de comunicar, por escrito também, qualquer alteragao
gue pretenda efetuar em termos de localizagdo ou mudangas estruturais que ocorram
nas caracteristicas do espago que estava definido (Lei n.° 83/2021, Lei n® 98/20009).

Este enquadramento legal que se tem vindo a sumariar também se aplica, “‘com as
necessarias adaptagdes, a Administragéo Publica central, regional e local” (Lei n.° 83/2021,
p. 9). Porisso, sdo abrangidos/as por estas disposi¢des, os/as trabalhadores/as com
um vinculo de emprego publico, sejam contratados/as ou nomeados/as. No caso dos/as
profissionais com contrato, mantém-se a necessidade de acordo escrito, e nos/as
trabalhadores/as nomeados/as ndo € celebrado um acordo escrito, sendo a aplicacdo
deste regime decidida pela entidade empregadora publica, na sequéncia de requerimento
do/a trabalhador/a (ver Lei n.° 35/2014 - Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas).

Em suma, o0 aumento da utilizagdo e visibilidade do teletrabalho trouxe mais desafios

a aplicagdo do quadro legal existente, dai que tenha sido necessario introduzir alteragdes
no Cadigo do Trabalho. Apesar das alteragdes efetuadas, diversos aspetos continuam
sob uma "névoa cinzenta”, com possibilidade de interpretagdes distintas e com dificuldades
de se fazerjus a letra da lei na pratica concreta. Algumas dessas discussoes e limitagdes
ja foram sendo elencadas. Mas, acredita-se que as mesmas nao seréo entrave

a continuidade do aperfeigoamento deste regime, porque a vida quotidiana das sociedades
€ um laboratdrio social de experiéncias e aprendizagens, favorecendo que o teletrabalho
possa continuar a ter uma utilizagéo e regulamentagéo progressiva e transformadora.

Acredita-se que o regime do teletrabalho ira continuar a granjear interesse e aumentos
progressivos na sua aplicagao nas organizagdes de trabalho, bem como a ser ajustada
a sua regulagao no ambito da legislacao laboral e do regimento interno das entidades
empregadoras. Essa situacao ja esta a ocorrer e tera tendéncia de aprofundamento,
com as organizagdes a refletirem e efetuarem balangos das suas experiéncias com

o teletrabalho, e a procurarem passar para regulamentos internos essas aprendizagens,
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especificando com mais detalhe as disposi¢des, contextos, circunstancias e procedimentos,
para colmatar as insuficiéncias e duvidas que existem no quadro legal em vigor.

Independentemente de tudo isso, fica claro que ja existe um quadro social e legal

de base para sustentar a continuidade do processo de transformagao digital do mundo
do trabalho em Portugal. A digitalizagédo do trabalho devera continuar aceleradamente,
sendo o teletrabalho mais uma componente dessa dindmica global que vai marcar

0s anos vindouros.

Teletrabalho: contexto histérico, definicdo e enquadramento legal em Portugal

27



Quando o teletrabalho

se cruza com conciliacdes
pessoais e familiares numa
perspetiva género

Enquadramento

28



Cada pessoa desempenha um papel determinante na sua vida profissional, pessoal

e familiar com o objetivo de satisfazer as suas necessidades, mas nem sempre é facil
encontrar um equilibrio, podendo, consequentemente, surgir conflito entre estas areas
davida. As razdes subjacentes a este conflito variam consoante diferentes condicionalismos
como o horario de trabalho, o0 ambiente de trabalho, a natureza do emprego, e diferentes
fatores pessoais e familiares. O teletrabalho pode ajudar a alcangar um melhor equilibrio
entre a vida profissional e maior liberdade para conciliar as tarefas, sejam profissionais
ou do dmbito pessoal e/ ou familiar (Ortega, 2009). Esta nova configuragdo de trabalho
revelou varios desafios e questdes complexas na saude mental dos/as trabalhadores/
as, nas configuragdes familiares, no equilibrio entre a vida profissional e pessoal e no
género (Atkinson, 2022).

Conseguentemente, importa dirigir um olhar mais atento e aprofundado a intersecgéo
e impacto da adogéo do teletrabalho nas conciliagdes familiares e (potenciais)
desigualdades de género. No entanto, pouca atengao tem sido dada a associagéo entre
a fase da vida familiar por género (ou seja, a interagdo tripartida de género, estado civil
e parentalidade) e a escolha/frequéncia do teletrabalho (Zhang et al., 2020).

Durante a pandemia, a “nova realidade” envolvia trabalhar, muitas vezes, em condigbes

ergondmicas adversas, enquanto os/as teletrabalhadores/as cuidavam simultaneamente
dos/as filhos/as e/ou de outros membros do agregado familiar, tentando gerir multiplas
fontes de distragéo advindas da dificuldade de separar a vida profissional da vida pessoal
(e.g., Campbell & Gavett, 2021; Ipsen et al.,, 2021; Stempel & Siestrup, 2022; Tavares et al., 2020).

Varios estudos relativos ao periodo pandémico revelaram diferengas de género no

que diz respeito a conciliagdo entre teletrabalho e familia, sendo as mulheres mais
sobrecarregadas com tarefas domésticas ou com o cuidado de criangas, caso existam
(e.g., Atkinson, 2022; Donoso et al.,, 2021; Navas—Martin et al., 2021; Otonkorpi-Lehtoranta
et al,, 2022). Durante a pandemia pela COVID-19, confirmou-se que mais mulheres
relataram ansiedade e stress em comparagdo com os homens, enquanto mais homens
relataram estar relaxados e ter maior bem-estar em comparagao com as mulheres.

A pandemia exacerbou as desigualdades de género. Em comparagédo com os homens,
as mulheres perderam mais recursos em termos de bem-estar mental, trabalho
doméstico e cuidados infantis, assim como afastou algumas mulheres do trabalho
profissional, precarizou o seu trabalho formal e consolidou os seus papéis de “donas
de casa tradicionais” (Coban, 2022; Connor et al., 2020; Dhillon & Lambertz-Berndt,
2023; Otonkorpi-Lehtoranta et al., 2022; Peck, 2021).

Contudo, e apesar da mudanca para o teletrabalho, no ambito da pandemia, ter sido
inesperada, as empresas procuraram rapidamente adaptar-se a esta nova forma

de trabalhar, sendo este um modelo que, aparentemente, continua a ser muito bem
recebido pela comunidade laboral (Caraiani et al., 2023; Santos et al., 2023).

N&o existe consenso na literatura sobre as vantagens e desvantagens do teletrabalho
(e.g., Atkinson, 2022; Hassankhani et al., 2027; Lange & Kayser, 2022; Lotta & Abendrothb,
2020; Magalhées et al., 2020; Majumdar et al., 2020; Xiao et al., 2021). Numa vertente
mais positiva, o teletrabalho pode promover o bem-estar geral e profissional, uma vez
que reduz ou elimina as deslocagdes (com consequente redugdo de despesas e de tempo
em viagens), e proporciona maior flexibilidade e disponibilidade para a familia, amigos/as
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e lazer. Promove, também, uma maior incluséo de profissionais com deficiéncia/
diversidade funcional ou em fases iniciais ou finais da sua carreira profissional (Figueiredo
et al,, 2021; Rocha & Amador, 2018). Ademais, o teletrabalho contribui para a redugdo
da circulagdo de pessoas e veiculos, com consequéncias positivas para a protegéo

do ambiente (Eom et al., 2016; Figueiredo et al., 2021; Filardi et al., 2020).

Numa vertente mais negativa, pode aumentar o stress, a ansiedade e a fadiga,
situagdes estas originadas pela necessidade do/a profissional mostrar-se envolvido/a
nas atividades laborais, pelo conflito trabalho-familia, pelo isolamento social, que inclui
reducdo das relagbes sociais associadas ao trabalho, e pelo declinio da atividade fisica
(e.g., Atkinson, 2022; Athanasiadou & Theriou, 2021; Magalhaes et al., 2020).

Importa refletir sobre os efeitos na salde mental, apesar da literatura também se dividir
a esse respeito. Embora o teletrabalho oferecga o potencial de conveniéncia, conforto

e seguranca, as preocupagdes sociais, como o isolamento, a ansiedade e a solid&o,
podem ser sentidas como negativas (Atkinson, 2022; Valenzuela—Garcia et al., 2021).
Vivemos numa sociedade mais dependente de computadores e smartphones, que,
embora nos mantenham ligados/as, parecem também contribuir para um maior
isolamento social. Esta vertente tem implicagdes para o teletrabalho e para a divisdo
entre o trabalho virtual e as interagdes presenciais.

0 uso excessivo de tecnologia e ferramentas digitais também penalizou o bem-estar

no trabalho, fazendo emergir o conceito de “desintoxicacgéo digital” (Syvertsen & Enli, 2020)
que se refere a substituicdo gradual de tarefas digitais por outras com menor enfoque
tecnoldgico, e com maior interagdo social (Schmitt et al., 2021). A experiéncia de trabalhar
a partir de casa pode ser agradavel, no inicio, e depois tornar-se opressiva para algumas
pessoas (Atkinson, 2022).

Trabalhar em ambientes virtuais pode ser uma fonte de stress, com o risco de aumentar
o numero de horas de trabalho e com potenciais implicagdes na remuneragéo, na
seguranga, no equipamento, nas exigéncias de trabalho, na formagao, nos periodos

de descanso, na privacidade e no direito a desligar (Eurofound, 2023; Qian & Hu, 2021,
Santos & Pereira, 2023). Pode, ainda, suscitar preocupag¢des com a possibilidade

de se experienciar ciberbullying (Ayoko et al., 2021). Estes sdo alguns dos fatores que
contribuem para pér em risco a sauide mental das/os teletrabalhadoras/es (Nijp et al., 2016;
Toniolo—Barrios & Pitt 2021).

Por outro lado, a maior autonomia proporcionada por esta forma de trabalho pode trazer
satisfagado profissional associada a uma melhor satide mental (Niebuhr et al., 2022; Reuschke,
2019). Desta forma, o teletrabalho surge cada vez mais como uma medida para responder
as expectativas de alguns/algumas trabalhadores/as, uma vez que é muito valorizado,

e funcionando para algumas empresas como uma ferramenta para reter o pessoal.

Para as empresas, uma das maiores consequéncias da implementacao do teletrabalho
foi um impacto significativo na gestdo de recursos humanos (Crawford, 2022). O facto
de os/as trabalhadores/as passarem a trabalhar a partir de casa trouxe importantes
alteragdes a forma como as empresas e instituigdes gerem os seus recursos humanos.
Uma das transformacdes mais evidentes é que as empresas tém de fornecer tecnologia
adequada ao teletrabalho, equipamentos de qualidade e condi¢des de trabalho remoto
adequadas aos/as seus/suas trabalhadores/as (Greer & Payne, 2014).
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Adicionalmente, estudos apontam que um outro dever das instituigdes sera garantir
que as pessoas tém uma clara nogao das expectativas de teletrabalho que recaem
sobre elas, para que possam ser ajustadas, aliviando o stress e a ansiedade do teletrabalho,
e aumentando a produtividade (Mutiganda et al., 2022).

Promover uma comunicagao constante e aberta entre trabalhadores/as e gerentes,

€ considerada uma prioridade organizacional fundamental em todas as instituigbes
que pretendam continuar a adotar o teletrabalho (Greer & Payne, 2014; Hamouche,
2020), pois, o teletrabalho s6 é capaz de reforgar o bem-estar no trabalho se cumprir
as expetativas das pessoas teletrabalhadoras quanto ao desempenho, relacionamento,
remuneracgéo, local de trabalho, tecnologia, tempo e familia (Santos & Pereira, 2023).

Algumas culturas organizacionais mais tradicionais podem ter um impacto dissuasor
da adogéo do teletrabalho, por posicionamentos ao nivel dos papeis de género e/ou ao
nivel dos locais de trabalho que veiculam normas opressoras do/a “trabalhador/a ideal’,
e.g., culturas de presenga como parte da norma, em que se espera a presenga no local
de trabalho habitual. Os desvios a esta norma podem implicar que as/os trabalhadoras/es
experienciem ou percecionem a possibilidade de consequéncias adversas para

as suas carreiras (Lotta & Abendrothb, 2020).

Ao contrario de um ambiente tradicional, em que a avaliagdo de desempenho decorre
por meio de supervisao fisica e interagbes presenciais, no caso dos/as teletrabalhadores/as
tem de existir confianga e um guia mais objetivo de produtividade. As avaliagbes

de produtividade em contexto de teletrabalho estdo mais intimamente ligadas ao
desempenho baseado em resultados e a concluséo de tarefas. O resultado desta nova
dindmica é, para alguns/algumas trabalhadores/as, um “paradoxo de flexibilidade”
(Athanasiadou & Theriou, 2021): por um lado, tém maior flexibilidade; mas, por outro
lado, sentem-se controlados/as pela organizagdo — que estando mais distante (fisicamente)
acaba por solicitar mais provas da realizagéo de tarefas.

Quando as culturas organizacionais mais tradicionais optam pelo teletrabalho, o
exagero da norma do/a “trabalhador/a ideal” manifesta-se no aumento das expetativas
em relagdo ao desempenho do trabalho, a disponibilidade e a acessibilidade dos/as
trabalhadores/as (Cha & Weeden, 2014; Lotta & Abendrothb, 2020; Putman et al., 2014).
Nos locais de trabalho onde prevalecem essas normas, a utilizagao do teletrabalho esta
associada a longas horas laborais, a um aumento da intensidade do trabalho e a mais
conflitos na conciliagdo com a vida pessoal e familiar (Gambles et al., 2006; Hutama et
al., 2022; Kelliher & Anderson, 2010; Lotta & Abendrothb, 2020).

O equilibrio entre a relagao trabalho-familia é essencial, especialmente num ambiente
de teletrabalho. O conceito de equilibrio trabalho-familia ndo é totalmente consensual
(e.g., Grzywacz & Carlson, 2007), contudo, uma das definigdes reconhecidas na literatura
mostra que o equilibrio pode resultar de uma relagdo entre a vida profissional e familiar
com baixos niveis de interferéncias negativas, isto €, baixos niveis de conflito entre
dominios, e elevados niveis de interagdes positivas, isto €, os dominios enriquecendo-se
mutuamente (Frone, 2003).

Apesar de uma quantidade significativa de investigagao ter vindo a analisar as interferéncias

do trabalho e da familia, tanto numa perspetiva negativa — conflito trabalho — familia
(Greenhaus & Beutell, 1995) — como positiva — enriquecimento trabalho-familia
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(Greenhaus & Powell, 2006, para uma revisdo ver também Allen & French, 2022), poucos
estudos consideraram a possibilidade das interagdes negativas e positivas do trabalho
e da familia poderem ocorrer simultaneamente e em niveis comparaveis de intensidade
(i.e., ambas baixas ou altas) (e.g., Demerouti & Geurts, 2004; Rantanen et al., 2008).
Nenhum estudo, que seja do nosso conhecimento a data, analisou ainda a forma como
as diferentes combinag&es ocorrem quando as pessoas estdo em teletrabalho. Para
ter um bom equilibrio entre trabalho e familia, € importante que as pessoas sejam
capazes de gerir as exigéncias dos dois dominios sem que um interfira negativamente
no outro, mas também é importante que sejam capazes de tirar proveito dos recursos
e experiéncias de ambos para melhorar a sua vida pessoal e profissional (ver Figura 1).

Interferéncias positivas
Elevadas Baixas
@ Equilibrada Segmentacao
E (Grzywacz et al,, 2008) (Grzywacz et al., 2008)
ﬁ Interagdes positivas Sem interagéo
(Demerouti & Geurts, 2004) (Demerouti & Geurts, 2004)
§ Benéfica Passiva
= (Rantanen, 2008) (Rantanen, 2008)
2
) Integracdo Desequilibrada
g (Grzywacz et al,, 2008) (Grzywacz et al, 2008)
<% Interagdo positiva e negativa Interagdes negativas
g ° (Demerouti & Geurts, 2004) (Demerouti & Geurts, 2004)
a 2 Ativa Prejudicial
k= @ (Rantanen, 2008) (Rantanen, 2008)

Figura 1 Representagao grafica de equilibrio trabalho-vida pessoal

Atualmente, mantém-se a prevaléncia de conflitos entre o trabalho e a familia, com
consequéncias para a saude mental e o bem-estar, em particular para as pessoas

a trabalhar a partir de casa e a viver acompanhadas (e.g., Atkinson, 2022; Mendonga
etal, 2022). A auséncia de fronteiras, associada a outros fatores de stress relacionados
com a vida pessoal e a dindmica familiar, pode colocar desafios adicionais ao teletrabalho
(Hassankhani et al., 2021). O ambiente doméstico pode ser um fator de distragdo
durante o teletrabalho, em que as preocupagdes e prioridades pessoais podem interferir
com as prioridades de trabalho, e vice-versa, levando a problemas de sucesso em ambas
as areas (Raisienég, et al,, 20217).

As vantagens do teletrabalho no ambito familiar prendem-se principalmente com

a supramencionada redugdo ou eliminagéo do tempo de deslocagéo e o proporcionar
de maior flexibilidade e disponibilidade para a familia, amigos/as e lazer (Messenger, 2019).
Contudo, como Bhandari e Sharma (2021) alertam, existe um grande potencial de
perturbacao do equilibrio entre a vida profissional e a vida privada devido aos longos
horarios de trabalho, pois esse tempo supostamente poupado pelo teletrabalho pode
ser utilizado para trabalho adicional.
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Apesar das diferentes perspetivas sobre o impacto do teletrabalho nas conciliagdes
familiares, existe unanimidade em identificar que o impacto do teletrabalho n&o é neutro
em termos de género (Beckel & Fisher, 2022; Emslie & Hunt, 2009). As desigualdades de
género podem ser acentuadas com o teletrabalho (Arntz et al.,, 2020; Beckel & Fisher, 2022),
reproduzindo padrées duplos nas tarefas domésticas e de prestacdo de cuidados

(e.g., Atkinson, 2022; Otonkorpi-Lehtoranta et al.,, 2022).

As pessoas que tém ou escolhem o teletrabalho e que cuidam de criangas, assumindo
grandes responsabilidades familiares, ndo conseguem usufruir em pleno dos aparentes
beneficios do teletrabalho. Esta situagdo é especialmente relevante para as mulheres
que ainda fazem mais frequentemente o duplo turno de trabalho e de cuidados (Lotta

& Abendrothb, 2020). As mulheres que poupam tempo através do teletrabalho, transferem
este tempo para os cuidados de casa e das criangas e retiram ao investimento pessoal
e a sua carreira. Teletrabalho para as mulheres significa, frequentemente, conflito entre
trabalho e familia (Goban, 2022).

A maior parte do cuidado a familia é efetuado por mulheres, impactando de forma
diferente mulheres e homens quando em teletrabalho (Wenham et al., 2020). A literatura
indica que o teletrabalho pode contribuir simultaneamente para melhorar o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal, proporcionando mais independéncia, autonomia

e flexibilidade. No entanto, também pode perpetuar os papéis familiares tradicionais
em casa, reforgando maiores responsabilidades para as mulheres em ambientes
domeésticos (Lotta & Abendrothb, 2020; Sullivan & Lewis, 2007).

A literatura mostra, consistentemente, que as mulheres estdo mais propensas a fazer varias
tarefas entre o trabalho formal, a casa e a prestagéo de cuidados (Perista, 2002; Perista
& Perista, 2022). O atual contexto promove a pressdo para as mulheres teletrabalharem
de forma rapida e concentrada, num esforgo para combinar as tarefas domésticas

e familiares no seu quotidiano. E, mesmo quando ndo conseguem assegurar completamente
algumas dessas tarefas, “subcontratam’, ndo os seus parceiros homens, mas mais

frequentemente outros familiares ou alguém de fora da familia (Rafnsdéttir & Juliusdattir, 2018).

Assim, percebemos como 0s homens manifestam maior autonomia pessoal em
relagdo a decisdo de quando e onde trabalhar. Tém mais poder sobre o seu préprio
tempo e estabelecem fronteiras mais nitidas entre o trabalho e a prestagao de cuidados
no agregado familiar. Assumem, portanto, menos responsabilidades na prestagao

de cuidados didrios a familia e noutras tarefas domésticas, podendo ocupar esse tempo
a relaxar e descontrair em casa (Rafnsdottir & Juliusdottir, 2018).

Existem obstdculos na pratica que reproduzem a desigualdade de género no trabalho

e nas familias, sendo que o teletrabalho pode manter ou até exacerbar essa situagao.

A expectativa de que os horarios de trabalho flexiveis e o teletrabalho facilitassem,

por exemplo, o percurso das mulheres nas suas fungdes de lideres empresariais foi
refutada, verificando-se quase o contrario (Rafnsdéttir & Juliusdottir, 2018). A flexibilidade
aumenta as obrigagbes das mulheres, e ndo dos homens, de entrelagar constantemente
o tempo e 0 espago, o trabalho e a casa, com uma grande compressao do tempo,

€ cansago como consequéncia.

Desta forma, o equilibrio trabalho-familia continua a ser uma questao de género
(Matias, 2019; Matias & Andrade, 2023), e precisamos de uma lente de género para
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compreender os mecanismos que continuam a informar que, mesmo no ambito

do teletrabalho, apesar das mulheres percecionarem mais interagdes positivas na
articulagdo dos papéis profissionais e familiares, séo os homens que relatam um maior
bem-estar (Andrade et al., 2022; Cooklin et al., 2016). Ou seja, as mulheres relatam obter
esses beneficios do teletrabalho para as conciliagdes familiares, enquanto os homens
parecem obter beneficios individuais dessas possibilidades, mantendo um papel
secundario nas questdes de conciliagédo entre a vida profissional e a vida familiar.

Assim, a tecnologia e o teletrabalho, por si s6, ndo provocam, mas podem promover
a ja socialmente impregnada desigualdade de género nas conciliagdes familiares
(Eikhof, 2012; Rafnsdottir & Juliusddttir, 2018).

Importa, ainda, tecer breves consideragoes sobre a intersecgao entre teletrabalho

e a violéncia de género. Embora esta realidade precise de investigagdo mais aprofundada,
sobretudo no contexto portugués, algumas formas de violéncia com base no género,
que afetam desproporcionalmente as mulheres, podem ser potencialmente agravadas
em contexto de teletrabalho: quer na vertente doméstica, quer na vertente laboral.

Na vertente doméstica, as mulheres que trabalham a partir de casa parecem ter maior
probabilidade de experienciarem violéncia doméstica (Miall et al., 2023). Os motivos
para este exacerbar de dinamicas abusivas s&o varios, e prendem-se, por um lado, com
0 maior isolamento social e enfraquecimento de redes de suporte social, que dificultam
o pedido de ajuda, e, por outro lado, maior tempo de exposigao a pessoa agressora,
aumento do stress coabitacional e/ou associado as dinamicas de conciliagdo do trabalho
com as responsabilidades familiares, entre outros aspetos, conforme se confirmou
durante a pandemia da COVID-19 (Miall et al., 2023).

Na vertente laboral, 0 assédio sexual pode encontrar novas ferramentas e contextos para
ser perpetrado, sobretudo tendo em conta que se trata de contextos de trabalho

menos vigiados, assentes em comunicagdes maioritariamente virtuais e com maior
isolamento dos/as trabalhadores/as, como se verificou durante a pandemia da
COVID-19 (Comité Econdmico e Social Europeu, 2021). Assim, a exacerbagéo de
dindmicas de violéncia contra as mulheres deve ser considerada como um potencial
risco do teletrabalho que contribui para o agravamento das desigualdades de género
(Comité Econdmico e Social Europeu, 2021) e que deve ser monitorizado.

Tendo em conta os desafios explorados na intersecgao do teletrabalho com as conciliagdes
familiares e o género, concluimos que, neste momento, as razdes para optar pelo
teletrabalho séo multiplas e entrecruzam-se. Surgem também duas modalidades
complementares ao teletrabalho com potencial de apaziguar as desigualdades de género
e sobrecarga nas gestdes trabalho-familia. Por um lado, o regime hibrido que permite
equilibrar interesses, mitigando alguns impactos negativos a nivel pessoal, por exemplo,
o isolamento e falta de fronteiras entre trabalho e ambiente familiar, mantendo alguns
dos positivos, por exemplo, reduzindo gastos monetarios e de tempo despendido

em deslocagdes (Richardson, 2010). Por outro lado, os espagos de coworking, que
oferecem vantagens em termos de criagdo de redes e de estabelecimento de fronteiras
entre a vida profissional e a vida privada, surgem como uma das solugbes mais eficazes
para ultrapassar o isolamento, experienciar a vida profissional num espaco fisico e, mais
importante, criar capital social (Jonsson & Lindbergh, 2013; Rodriguez—Modrofio, 2021).
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Nota metodologica

Esta secgao do Livro Branco pretende apresentar, de forma sumaria, os dados existentes
sobre a prevaléncia do teletrabalho em Portugal. Assim, procedeu-se a recolha de dados
a partir do website do INE — Instituto Nacional de Estatistica que, desde o 2° trimestre
de 2020, passou a integrar um Modulo ad hoc do Inquérito ao Emprego intitulado:
“Trabalho a partir de casa’. A recolha de dados reporta-se, portanto, ao periodo entre

0 2° trimestre de 2020 e 0 3° trimestre de 2023". O objetivo desta recolha foi contextualizar
a prevaléncia, explorar os contextos e conhecer as dinémicas do teletrabalho na populagao
empregada em Portugal. O teletrabalho é nomeado pelo INE como ‘trabalho a partir

de casa, designacdo que se ira manter nesta secgdo, para uma maior congruéncia

com a fonte de dados.

Numa fase exploratoria da andlise foram recolhidos dados sobre todos os indicadores,
existentes nestes relatorios trimestrais, em que houvesse uma desagregagao por
sexo/género, dada a importancia do género para o presente projeto. O INE lista estes
indicadores em diferentes quadros e apenas desagrega os dados por sexo; desagregacao
que se ird manter nesta secgao, para uma maior congruéncia com a fonte de dados.

Os indicadores recolhidos ao longo do tempo, em vérios trimestres, foram: i) Anélise

da populacdo empregada que trabalhou a partir de casa; i) Razdo que levou ao trabalho
a partir de casa (e.g., COVID-19 ou outra raz&o); iii) Escaldo de duragédo do trabalho

em casa (e.g., trabalha em casa hd menos de 3 meses, entre 3 e 6 meses ou ha mais
de 6 meses); iv) equipamento necessdrio ao trabalho em casa (e.g., computador

e smartphone, sé computador); v) utilizagéo das TIC; vi) frequéncia do trabalho em casa
(e.g., sempre, regularmente, pontualmente ou fora do horério de trabalho); e vii) sistema
de conciliagdo do trabalho presencial e em casa (e.g., alguns dias por semana, todas

as semanas; alguns dias por semana, em semanas rotativas...).

Em termos do Inquérito ao Emprego, importa referir dois pontos: 1°) os dados recolhidos
pelo INE sdo representativos de toda a populagdo empregada em Portugal; 2°) a partir
do 2.° trimestre de 2022, ocorreu uma mudanga metodoldgica nos dados recolhidos
pelo INE. Neste novo inquérito adaptado, e segundo o INE, foram introduzidas novas
varidveis e a populagdo-alvo foi alargada, passando a abarcar todas as pessoas que
reportaram ter trabalhado a partir de casa no periodo de referéncia, independentemente
da frequéncia com que o fizeram. Estas alteragdes introduzidas decorrem, essencialmente,
do interesse em tipificar o sistema de organizagdo em que se insere o trabalho realizado
a partir de casa — analise que so a partir dessa data foi efetuada. Comparagdes entre
estes periodos deverdo ser analisadas com cautela.

Os dados presentes nos relatérios trimestrais foram sumarizados e foi elaborada uma
base de dados que permite uma andlise das tendéncias e padrées ao longo do tempo.
Para cada indicador, estdo identificadas as respostas dos/as participantes em milhares
(de pessoas) e também em percentagem. Os dados estdo organizados em formato

1

A data da elaboracdo desta publicagao, janeiro de 2024, ndo estavam disponiveis dados sobre
0 4° trimestre de 2023.

Dados estatisticos sobre o teletrabalho



de tabelas e também de graficos. A base de dados esta integralmente disponivel
ao publico, para consulta, no website do projeto?.

Na presente secgao, ndo se apresentam todos os indicadores incluidos na base de dados:
apenas os indicadores considerados como relevantes para a produgéo de conhecimento
atual, e, portanto, com a recolha até 2023. Manter-se-do as nomenclaturas utilizadas
pelo INE, tanto nas questdes colocadas, quanto nas possibilidades de respostas
identificadas e nos graficos aqui produzidos. Os graficos apresentados nesta secgdo
foram criados pela equipa, exclusivamente a partir dos dados do INE, disponiveis

na base de dados acima mencionada.

Importa, finalmente, referir que a analise descritiva que se apresenta nesta publicagéo

¢ de elevada importéncia, analisando os dados do INE ao longo do tempo, procurando
identificar padrées e produzir conhecimento que possa servir de base para recomendagdes
de politicas publicas baseadas em evidéncia.

2

Resultados — homework.fpce.up.pt
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Trabalho a partir de casa

Uma das questdes para a qual a recolha de dados mais se estendeu no tempo foi se

a populagéo empregada trabalhou sempre ou quase sempre em casa ou se ndo trabalhou
em casa. Conforme se pode observar pela Figura 2, ha um aumento da percentagem
de pessoas a trabalhar sempre ou quase sempre em casa entre 0 4° trimestre de 2020
e o 1° trimestre de 2021 (22%). Neste periodo temporal decorreram o 2° e 3° confinamentos
devido a COVID-19.

Ao longo do tempo, o trabalho em casa aparentou decrescer, progressivamente,

depois dos periodos de confinamento obrigatério. Note-se que o0 aumento registado

no 2° trimestre de 2022 deve ser analisado com cautela ja que foi neste trimestre que
decorreram alteragdes metodoldgicas, passando a questdo a abarcar todas as pessoas
que referiram ter trabalhado a partir de casa no periodo de referéncia, independentemente
da frequéncia com que o fizeram.

Populagdo empregada segundo trabalho em casa
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Figura 2 Populagdo empregada segundo trabalho em casa
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No que respeita a uma andlise desagregada por sexo, apresentada na Figura 3, pode
observar-se que, durante todo o periodo em analise, homens e mulheres registaram
percentagens muito proximas de trabalho em casa. As ligeiras diferencas indicadas
vao no sentido de uma maior proporgao de mulheres a trabalhar sempre a partir de casa,
em quase todos os trimestres (com a excegdo do 2° trimestre de 2021, apds os periodos
de confinamento obrigatério).

Populagdo empregada segundo trabalho em casa (desagregada por sexo)
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Figura 3 Populagdo empregada segundo trabalho em casa (desagregada por sexo)

A partir destes dados é também possivel denotar que a modalidade de trabalho em casa
nao ficou circunscrita ao periodo dos confinamentos. Apesar de ter sido neste trimestre
que o trabalho a partir de casa atingiu 0 maior pico reportado, a proporgao de pessoas
(homens e mulheres) a trabalhar a partir de casa tem-se mantido estavel desde 2022.
Isto podera significar que o trabalho em casa nédo esta a diminuir, mantendo uma
expressao relevante, que importa considerar como modalidade de trabalho da populagéo
empregada em Portugal.
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Razao para o trabalho
a partir de casa

O indicador referente a razéo para as pessoas trabalharem sempre em casa, também
disponivel a partir dados do INE, aponta nesta mesma diregao. Como se pode observar
a partir da Figura a, durante os periodos de confinamento (4° trimestre 2020 e 1° trimestre
de 2021), a razdo apontada para o trabalho a partir de casa é a COVID-19, com uma
diferenga muito acentuada em relagé@o aos outros motivos que justificam o trabalho

a partir de casa (em percentagens superiores a 85%, no 1° trimestre de 2021).

Depois do confinamento, a proporgao de pessoas que justifica com a COVID—19

o trabalho a partir de casa vai diminuindo ao longo do tempo. A partir do 2° trimestre
de 2022, no periodo em que s&o consideradas todas as pessoas que referiram ter
trabalhado a partir de casa, independentemente da frequéncia com que o fizeram,
passa a ser mais prevalente a proporcao de pessoas que destaca que a adogao desta
modalidade é derivada de Outros motivos que nao a COVID-19.

Populagédo empregada que trabalhou sempre ou quase sempre em casa devido
aCcoviD-19
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Figura 4 Populag@o empregada sempre ou quase sempre em casa devido a COVID-19
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Frequéncia do trabalho
realizado em casa

A partir do 2° trimestre de 2022, o INE passou a monitorizar a frequéncia do trabalho
em casa. A partir da Figura 5 pode comprovar-se que a frequéncia do trabalho sempre em
casa, que era a mais prevalente no 2° trimestre de 2022 (33.0%), apresenta uma tendéncia
decrescente. Por outro lado, o trabalho regularmente em casa mediante um sistema

que concilia trabalho presencial e em casa, que inicialmente apresentava uma frequéncia
inferior ao trabalho sempre em casa (27.6%), apresenta uma tendéncia crescente,
sendo, no Ultimo periodo de analise, a modalidade de trabalho em casa mais prevalente
(87.4%, 3° trimestre de 2023). O trabalho pontualmente em casa foi o que menos flutuou
ao longo do tempo, mantendo-se em percentagens variaveis, entre 0s 13.7% e 16.1%.

Ja no que diz respeito ao trabalho em casa fora do horario de trabalho, a variagao aparenta
ser sazonal: verifica-se um decréscimo no 3° trimestre de cada ano (correspondente
aos periodos entre julho e setembro de 2022 e de 2023).

Populagdo empregada que trabalhou em casa segundo frequéncia do trabalho em casa
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Figura 5 Populagdo empregada que trabalhou em casa segundo frequéncia do trabalho em casa
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Uma analise desagregada por sexo mostra que mulheres e homens apresentam,
genericamente, um padrao semelhante de modalidade de trabalho em casa ao longo
do tempo (Figura 6). Os homens sdo quem tem a maior prevaléncia de trabalho sempre
em casa e pontualmente em casa. Por outro lado, o trabalho regularmente em casa
mediante um sistema que concilia trabalho presencial e em casa €, geralmente, mais
frequente nas mulheres. As diferengas de sexo sdo mais evidentes na modalidade

de trabalho realizado em casa fora do horario de trabalho com as mulheres a registar
maiores percentagens nesta modalidade. Adicionalmente, a variagdo sazonal, apresentada
na populagéo empregada, tem a sua maior expressdo nas mulheres. E no 3° trimestre
de 2022 e de 2023, correspondente aos periodos entre julho e setembro, que as mulheres
diminuem marcadamente a percentagem de trabalho fora do hordrio de trabalho,
aproximando-se das percentagens registadas pelos homens.

Populagdo empregada que trabalhou sempre em casa (desagregada por sexo)
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Populagdo empregada que trabalhou pontualmente em casa (desagregada por sexo)
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Populagdo empregada que trabalhou em casa fora do horario de trabalho (desagregada por sexo)
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Figura 6 Populagdo empregada que trabalhou em casa segundo frequéncia do trabalho em casa
(desagregada por sexo)
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Periodicidade do trabalho
realizado em casa

No que diz respeito a periodicidade do trabalho realizado em casa pelas pessoas

gue mencionaram trabalhar regularmente em casa mediante um sistema que concilia
trabalho presencial e em casa; evidencia-se uma acentuada diferenga no sistema
adotado. No 3° trimestre de 2023, 70.8% desta populagéo concilia trabalho presencial

e em casa alguns dias, todas as semanas (Figura 7). A restante percentagem de pessoas
trabalha com outro tipo de sistema (22.7%), alguns dias por semana, em semanas
rotativas (3.7%) e ainda todos dos dias da semana, em semanas rotativas (2.7%).

Deste modo, o sistema em que as pessoas trabalham em casa alguns dias todas

as semanas evidencia-se como predominante, registando uma tendéncia crescente
ao longo do tempo. Sublinha-se, ainda, que o segundo sistema com maior expressao
— outro sistema — sugere que o trabalho a partir de casa podera adotar diferentes
formatos e modalidades, pelo que sera fundamental explorar esta pluralidade nas
configuragdes laborais.

Populagdo empregada que trabalhou em casa segundo um sistema que concilia
trabalho presencial e em casa
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Figura 7 Populacdo empregada que trabalhou em casa segundo um sistema que concilia trabalho
presencial e em casa
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Os dados apresentados evidenciam que a modalidade de trabalho a partir de casa, teve
um aumento aquando dos periodos de confinamento, durante a pandemia da COVID-19,
tendo esta sido a principal razdo para a sua adogéo inicial. Contudo, apos este periodo,

o trabalho em casa tem mantido uma expressao relevante junto da populagdo empregada.

Na verdade, percebe-se que outras razdes, para além da COVID-19, surgem como
motivos para trabalhar em casa. A frequéncia do trabalho realizado em casa sugere
diversidade de opgdes na sua implementagao. No entanto, evidencia, também, o risco
de trabalho fora do horario de trabalho, neste caso, com uma maior expressao nas
mulheres. A necessidade do ajuste metodoldgico para alargar a populagao, bem como
os sistemas de trabalho que, neste momento, ndo abarcam toda a diversidade desta
modalidade de trabalho, demonstram que esta € uma modalidade de trabalho a qual

o setor profissional ainda se esta a adaptar, o que reforca a necessidade de aprofundar
conhecimento cientifico sobre este tdpico.
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Objetivos

Nesta secgdo, e no ambito das atividades 4 e 5 da segunda fase do projeto HomeWork,
damos conta dos resultados obtidos com um inquérito administrado a uma amostra

de profissionais coabitantes, a trabalhar a partir de casa, e procuramos: i) caracterizar
as pessoas em teletrabalho no pds-pandemia; i) descrever a sua organizagao e alocagéo
do tempo despendido para cuidados, trabalho familiar e tempo pessoal, em articulagéo
com o trabalho remunerado; iii) analisar a forma como o teletrabalho é percecionado
em termos de satisfagé@o global, experiéncias de interferéncia trabalho-familia e familia-
trabalho, e modalidades de conciliagdo; iv) descrever a relagéo entre as modalidades

de conciliagéo e a percecao sobre a entidade empregadora.

De seguida, apresentamos os principais resultados deste estudo empirico, depois de uma
contextualizagdo metodoldgica.

|. Vivéncias de conciliagao do teletrabalho no contexto pés-pandémico
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Metodologia

Os dados que substanciam estes resultados foram recolhidos através de um questionario
online, com questbes especialmente concebidas para o efeito. Adicionalmente, foram
incluidos instrumentos que mapeiam dois construtos especificos, nomeadamente

o Questionario Geral de Bem-Estar Psicoldgico (PGWB-S) (Grossi et al., 2006), na sua
versdo portuguesa (Pereira et al., 2018) e o Questiondrio de Interagéo Trabalho-Familia
(SWING) (Geurts et al., 2005), na sua versao portuguesa (Pereira et al., 2014). Apds parecer
favoravel da Comisséo de Etica da FPCEUP (Ref? 2023/03-14b), os convites a participagéo
foram disseminados via redes sociais e via e-mail, através da rede de contactos

da universidade e entidades parceiras do projeto. Para participar no estudo, as pessoas
trabalhadoras tinham de: i) ser maiores de 18 anos; i) possuir bom dominio e compreensao
da lingua portuguesa; iii) estar em regime de teletrabalho em Portugal, a partir de casa
ha, pelo menos, 3 meses; e iv) estar, simultaneamente, em situagéo de coabitagao.

A recolha de respostas decorreu entre margo e julho de 2023, resultando numa amostra
de conveniéncia de 341 participantes, nao representativa da populagao portuguesa.
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Resultados

Um dos objetivos deste estudo foi compreender o perfil das pessoas em regime
de teletrabalho no periodo pos-pandémico, no que diz respeito as suas caracteristicas
individuais e de teletrabalho, e aos seus arranjos familiares e de coabitagéo, por forma
a reunir evidéncia para propostas de melhoria das condigbes do teletrabalho que

promovam a igualdade de género e uma conciliagao positiva entre o trabalho e a familia.

— Quem sao as pessoas em teletrabalho no periodo
pos-pandemia, no nosso estudo?

Neste estudo participaram 239 mulheres cisgénero e 102 homens cisgénero (N = 341),
com uma média de idades de 41.07 anos (DP = 9.54), compreendidas entre os 23 e 0s

67 anos. Na sua maioria, as pessoas participantes eram de nacionalidade Portuguesa
(97.1%) e tinham ensino superior completo (87.9%), como se observa pela Figura 8.

Grau de escolaridade
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Doutoramento

Figura 8 Distribuigdo do grau de escolaridade da amostra
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— Como decorre o teletrabalho?

Na sua generalidade, estas pessoas recorrem ao uso de tecnologias de informagao

e de comunicagéo para exercer o teletrabalho (96.8%, n = 330), mas a modalidade varia
entre um regime exclusivo (31.8%) e um regime hibrido (68.3%), onde prevalece um hordrio
flexivel (63.9%), em que é a propria pessoa trabalhadora a organizar a distribuigéo

de horas da sua jornada didria de trabalho, em detrimento de um horario fixo.

No que refere a aquisigdo de equipamentos (e.g., computador, auriculares, amplificador
de sinal WiFi) para a realizagdo adequada do teletrabalho, cerca de metade das pessoas
teve necessidade de adquirir equipamentos especificos para a realizagéo do teletrabalho
(42.5%). Os encargos ficaram, na maioria das situagdes, a cargo da pessoa trabalhadora
(57.2%), seguindo-se a situagdo em que havia distribuigdo dos encargos entre a pessoa
a trabalhar e a entidade empregadora (31.0%) e, por fim, a situagdo de exclusivamente
ao encargo da entidade empregadora (7.6%).

Por outro lado, a forma como o teletrabalho foi negociado da énfase a proposta
exclusiva pela entidade empregadora e ao acordo mutuo, em detrimento da proposta
exclusiva pela pessoa a trabalhar, como ilustrado na Figura 9. Apesar de um ndmero
significativo de pessoas ter sentido necessidade de adquirir equipamentos especificos,
a seu cargo, de uma forma geral, a maioria das pessoas trabalhadoras sente-se
satisfeita/completamente satisfeita com a sua experiéncia de teletrabalho (80.9%).

Acordo para teletrabalho

219%

Acordo mutuo
® Proposta exclusiva pela entidade empregadora

@® Proposta exclusiva pela pessoa a trabalhar

Figura 9 Acordo para a proposta de teletrabalho
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— Carateristicas de coabitagao e arranjos familiares
durante o teletrabalho

Em relagdo aos arranjos familiares e as condigdes de coabitagdo, as pessoas em
teletrabalho coabitam, na sua maioria, com duas ou mais pessoas (84.0%), como se
observa na Figura 10. Destas pessoas que coabitam, a maioria eram companheiros/as
(82.1%), filhos/as (58.7%) e, num numero mais reduzido, pais/méaes (13.2%), outros
familiares (8.3%) e pessoas amigas (1.2%).

N° pessoas coabitantes
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Figura 10 Numero de pessoas coabitantes da pessoa em teletrabalho

Muito embora a maioria das pessoas em regime de teletrabalho coabite com outras
pessoas, durante o periodo de teletrabalho a maioria encontra-se sozinha em casa
(80.9%). Das pessoas que ndo trabalham sozinhas em casa, cerca de 47.8% encontra-se
acompanhada por outra(s) pessoa(s) também em teletrabalho. As restantes estéo
acompanhadas por criangas (27.2%), pessoas adultas dependentes (7.2%), ou outras
pessoas ndo dependentes, mas sem ocupagao laboral.

O espago para a realizagao do teletrabalho também foi uma dimensao avaliada,

e percebe-se que a larga maioria das pessoas (87.7%) apresenta um espago proprio
para a realizagdo do seu trabalho a partir de casa (ver Figura 11), o que possibilita
outras condigGes de privacidade.
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Figura 11 Espaco para a realizagéo do teletrabalho
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— Diferencas de género no teletrabalho e nas
conciliagdes familiares

Numa analise mais detalhada, procurou-se perceber as diferengas de género no que

respeita ao tempo dedicado ao teletrabalho, mas também as tarefas domésticas e aos

cuidados prestados a familiares e pessoas em coabitagéo.

De acordo com os dados do estudo realizado, nas pessoas que se encontram em regime
de teletrabalho, ndo se observaram diferengas de género no que diz respeito ao tempo

despendido para a realizagdo do trabalho remunerado tanto os homens como as mulheres
realizam teletrabalho numa média de 3.5 dias por semana, e durante um numero médio
diario de horas aproximado. No entanto, observam-se diferengas de género na quantidade
de tempo dedicado as tarefas domésticas; aos cuidados a criangas; cuidados a pessoas

adultas dependentes, sendo que as mulheres dedicam mais tempo a estas tarefas do

que os homens, e os homens dedicam mais tempo as atividades de lazer (ver Figura 12).

Numero médio de horas por dia despendidos
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Figura 12 Numero médio de horas diarias despendidas em trabalho remunerado, tarefas domésticas,
na prestagao de cuidados a terceiros/as e em atividades de lazer
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Atendendo a maior carga horaria com tarefas domésticas e de cuidados prestados
pelas mulheres, comparativamente aos homens, também se percebeu que as mulheres,
mais do que os homens, entendem que o seu papel profissional tem uma interferéncia
mais negativa com os seus papéis familiares. Neste sentido, a conciliagao trabalho-
familia é mais dificil para as mulheres do que para os homens. Adicionalmente, quer

as mulheres, quer os homens em regime de teletrabalho hibrido, percecionam uma maior
interferéncia do trabalho na familia, mas as mulheres percecionam esta interferéncia
mais do que os homens quando trabalham exclusivamente a partir de casa (ver Figura 13).

Conciliagdes trabalho-familia e diferencas de género
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nos papéis familiares familiares, quando em teletrabalho exclusivo
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Figura 13 Diferengas de género nas conciliagdes trabalho-familia

Uma curiosidade € o facto de as pessoas em regime de teletrabalho hibrido gastarem
mais tempo em tarefas relacionadas com o trabalho, comparativamente com as pessoas
em regime exclusivo de teletrabalho. Parece haver uma maior dificuldade na gestéo

de tempo laboral para as pessoas em regime teletrabalho hibrido.

— Diferencas de género no bem-estar em fungao
do teletrabalho

Sendo o bem-estar um indicador relevante de satde mental (World Health Organization
[WHQ], 2021), tornou-se imperativo avaliar os niveis de bem-estar experienciados

por estas pessoas. De uma forma global, e como ilustrado na Figura 14, as mulheres
percecionam menores niveis de bem-estar, comparativamente aos homens,
independentemente do regime de teletrabalho (hibrido vs. exclusivo). Atendendo

aos indicadores apontados anteriormente, de uma maior carga hordria na realizagéo
de tarefas domésticas e de prestagéo de cuidados, com uma carga hordria semelhante
ao nivel do trabalho remunerado, é compreensivel esta percecdo de menores niveis

de bem-estar individual pelas mulheres.
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Nivel de bem-estar durante o teletrabalho*
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Figura 14 Diferengas de género nos niveis de bem-estar durante o teletrabalho *p<0.5

— Como sdo as vivéncias de conciliacao das pessoas
em teletrabalho p6s-pandemia?

Como ja ficou patente nos indicadores anteriores, no atual periodo pés-pandémico,

o teletrabalho continua a trazer desafios acrescidos para as mulheres, revelando
continuidades nas desigualdades de género ja conhecidas. Embora os niveis de bem-estar
psicologico da nossa amostra sejam elevados e haja beneficios reconhecidos pela
situagdo de trabalho a partir de casa, as configuragdes da conciliagdo pés-pandemia
néo sédo totalmente conhecidas. Assim, uma preocupacgéo deste trabalho foi a de captar
as diferentes modalidades de conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal
(equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar), de acordo com a abordagem
taxonomica apresentada na Figura 15.

— Perfis de conciliagdo no teletrabalho pés-pandemia:

No nosso estudo, encontramos um perfil maioritario de pessoas (cerca de 40%) com
niveis baixos em todos os indicadores, isto €, com niveis baixos de interferéncia quer
negativa, quer positiva, entre dominios, o que remete para um perfil de Segmentacdo
com uma separagao clara entre os dominios. No lado oposto, e com a menor
representagao (13%), temos um padréo designado por Integragéo e representa as
pessoas que experienciam, simultaneamente, elevada interagdo positiva entre esferas,
bem como elevada interagédo negativa. Surgem ainda dois perfis que correspondem
a cerca de um quarto da amostra, cada com uma configuragdo em espelho: O perfil
de Interagdo Negativa ou em Desequilibrio (24% de participantes), em que as pessoas
reportam os niveis mais baixos de interferéncias positivas e niveis elevados de
interferéncias negativas, e o perfil de interagéo positiva ou de Equilibrio (23%), com
os valores mais baixos de interferéncia negativa e valores elevados de interferéncias
positivas (figura 15 e 16).
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3,00

INTF INFT IPTF IPFT
@® Desequilibrio Interferéncia Negativa Trabalho Familia
® Equilibrio Interferéncia Negativa Familia Trabalho
@ Segmentagdo Interferéncia Positiva Trabalho Familia
Integragao Interferéncia Positiva Familia Trabalho

Figura 15 Caracterizagdo dos perfis de conciliagdo teletrabalho — vida familiar

@® Desequilibrio

Equilibrio
@ Segmentagéo

Integracdo

Figura 16 Distribui¢do dos perfis de conciliagéo teletrabalho — vida familiar
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Uma andlise mais detalhada destes perfis de conciliagao revela que:

Desequilibrio

Equilibrio*

Integracao

Segmentacdo*

@® Mulheres

® Homens

Embora as mulheres estejam mais representadas em todos os

perfis, dada a sua maior participagédo no estudo, proporcionalmente

e significativamente, o grupo de pessoas Segmentadoras é composto
por mais homens, enquanto o grupo de Equilibrio é composto por mais
mulheres (figura 17).

0 perfil de Integragdo tem (proporcionalmente) mais pessoas em regime
de teletrabalho hibrido do que exclusivo, sendo que, nos restantes
grupos, a distribuigdo proporcional é equivalente (figura 18).

O grupo de pessoas Integradoras trabalha mais horas em trabalho
remunerado por semana (M=8.96,DP=1.83) do que o grupo de pessoas
Segmentadoras (M=7.95;SD=2.01).

A idade e coabitagao com filhos/s ou com companheiro/a, sdo
independentes do perfil de conciliagao.

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

*p<.05

Figura 17 Distribuigdo proporcional por género e perfil de conciliagéo
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Desequilibrio

Equilibrio

Integracao*

Segmentacgéo

0% 20% 40% 60% 80%

® Trabalho a distancia em regime total

® Trabalho a distancia em regime hibrido

Figura 18 Distribuigdo proporcional por regime de teletrabalho e perfil de conciliagéo

— Perfis de conciliagdo no teletrabalho pés-pandemia,

bem-estar e relacdo com entidade empregadora:

Verificamos ainda que os perfis de conciliagdo tém uma relacao diferenciada com

a percecao de bem-estar. A avaliagdo de bem-estar pode ser feita a varios niveis,

no entanto, neste estudo optou-se pela apreciagao subjetiva de indicadores de vitalidade,

autocontrolo e ansiedade, e analisamos também a satisfagdo com a experiéncia

de teletrabalho. Verificamos que:

* As pessoas na tipologia em Equilibrio, isto &, aquelas que possuem

elevadas interferéncias positivas e baixos niveis de interferéncia negativa
entre dominios, sdo as que apresentam niveis mais elevados de bem-
estar. Em seguida, temos os perfis de Integracdo e Segmentagéo e,

com menor nivel de bem-estar, o perfil em Desequilibrio (figura 19).
* O perfil caracterizado por uma conciliagdo mais Desequilibrada é o que
estd menos satisfeito com a situagéo atual de teletrabalho, sendo que

ter uma abordagem de Segmentacéo ou Integragéo, na gestéo das

interferéncias, ndo se diferencia no que toca a satisfagdo com a situagao

atual (figura 20).
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Percegao de bem-estar

- _
o _
Integracdo 229

e

Figura 19 Percegéo de bem-estar psicoldgico por perfil de conciliagdo

Como avalia a sua experiéncia de teletrabalho em contexto de coabitagdo?

Integracdo
Desequilibrio
Segmentagéo
Equilibrio
1 2 3 4 5

nada satisfeito/a muito satisfeito/a

Figura 20 Satisfagdo com a situagéo de teletrabalho por perfil de conciliagéo
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Procurando compreender qual o papel das organiza¢des no equilibrio entre o trabalho

e a vida familiar, as pessoas participantes do estudo foram questionadas relativamente
a um conjunto de fatores, incluindo apreciagdes subjetivas sobre o respeito a privacidade
e tempos pessoais, apreciagdo sobre o interesse da entidade empregadora pelo bem-estar
individual, e também uma analise das exigéncias colocadas a pessoa em teletrabalho.
Como ilustrado na Figura 21, verificamos que:

» O perfil de pessoas com maior Desequilibrio entre o trabalho e vida
pessoal (isto €, com mais interferéncias negativas e menos interferéncias
positivas) € também aquele que menos considera a sua entidade
empregadora como respeitando a sua privacidade e tempos pessoais,
que vé esta entidade como pouco interessada em implementar medidas
a favor do seu bem-estar e que menos considera a entidade empregadora
como oferecendo oportunidades para a formagao e promogao na carreira.

+ Etambém o perfil de pessoas com maior Desequilibrio que mais
perceciona um aumento das exigéncias a realizagdo do trabalho, por
comparagao, sobretudo, com as pessoas com um perfil de Equilibrio
ou Segmentagéo.

* Relativamente a percegdo de igualdade nos direitos e deveres com
as restantes pessoas trabalhadoras da empresa, que ndo estdo em
situagdo de teletrabalho, ndo se apresentam diferencas entre os perfis
de conciliagao.

Vemos, assim, que a tipologia de conciliagdo em que estas pessoas se encontram esta

proximamente relacionada com a forma como as entidades empregadoras abordam
a situagéo de teletrabalho e a pessoa trabalhadora.
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A minha entidade empregadora...

Desequilibrio

Integracdo

Segmentagéo

Equilibrio

*p<.05
® .. Confere-me os mesmos direitos e deveres das demais pessoas trabalhadoras da empresa com
a mesma categoria ou com fungao idéntica
@ ... Da-me oportunidade de formag&o e promogao na carreira*
® . Tem-me colocado mais exigéncias na realizagdo do meu trabalho *

® . Mostrainteresse e promove medidas a favor do meu bem-estar.*

... Tem respeitado a minha privacidade e horario de trabalho e os meus tempos de descanso e de
repouso, incluindo férias pagas.*

Figura 21 Percegdes sobre as praticas da entidade empregadora e perfis de conciliagéo
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Destaques

- A maioria das pessoas em situacao de teletrabalho
pertence a um perfil de baixa interagdo/Segmentacao.
Este facto pode estar relacionado com a utilizagao
de estratégias mais fortes de separacao entre as
responsabilidades familiares e o trabalho. E interessante
notar, também, que mais homens — que tipicamente
sao mais segmentadores, especialmente da sua vida
familiar para o trabalho — estao mais representados
neste perfil. As pessoas neste perfil tendem a considerar
que as empresas onde trabalham respeitam a sua
privacidade e o seu tempo individual e estao também
particularmente satisfeitas com a situagao atual
do teletrabalho e do equilibrio familiar.

As pessoas em situacgao de teletrabalho hibrido

estao mais representadas no perfil de Integracdo

e este perfil apresenta bons indicadores de ajustamento
(bem-estar, satisfacdo com situagao e percecao
positiva da entidade empregadora).

O perfil de Equilibrio é o que apresenta os melhores
indicadores de ajustamento e melhor percecao

da entidade empregadora, contudo menos de %

da amostra esta incluida neste perfil.

- As pessoas em maior Desequilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal sdo as que avaliam mais negativamente
o modo como a sua entidade empregadora gere
a dinamica de trabalho a distancia.

- Parece ser mais protetor evitar o negativo do que abordar
o0 positivo, isto &, o perfil de Segmentagéo apresenta
melhores indicadores de ajustamento do que o perfil
de Integracéo. Isto pode ser entendido na situacao
especifica das pessoas em teletrabalho, uma vez que,
no teletrabalho, as fronteiras entre dominios estao mais
esbatidas sendo o esforgo para reduzir as interferéncias
negativas mais saliente e, por conseguinte, protetor.

- Podemos concluir que existem diferentes abordagens
ao equilibrio entre trabalho e familia no teletrabalho
e que as pessoas estao satisfeitas com a situagao
de teletrabalho, tém preferéncias pelo modelo hibrido,
e podem apresentar bons resultados ao nivel do
bem-estar e equilibrio trabalho-familia, sobretudo
quando a entidade empregadora é vista como apoiante
desta situagao.
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Um estudo de caso sobre
teletrabalho numa empresa
portuguesa apos a pandemia
da COVID-19
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Objetivos

Nesta secgdo, e no ambito das atividades 6 e 7 da segunda fase do projeto HomeWork,
apresentamos um estudo de caso que teve como objetivo conhecer a forma como

as praticas de teletrabalho foram implementadas e desenvolvidas numa empresa nacional,
no rescaldo da pandemia. Especificamente, pretendeu-se (i) caraterizar a experiéncia
organizacional na implementagao do teletrabalho; (i) aceder as praticas, dindmicas

e medidas de teletrabalho implementadas por uma empresa ao nivel da organizagao
do tempo e do trabalho, da gestdo do desempenho e da produtividade, da comunicagao,
da seguranga e saude no trabalho e da conciliagdo entre a vida profissional e pessoal;

e (iii) analisar a dimenséao de género nas praticas de teletrabalho da empresa e na
conciliagdo entre a vida profissional e pessoal.
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Metodologia

Esta secgdo apresenta um estudo de caso (Gerring, 2004) de uma empresa portuguesa
onde o teletrabalho estd atualmente a ser implementado. A investigagéo foi aprovada
pelo comité de ética da FPCEUP (Ref.a 2023/07-06c¢). Foram realizadas entrevistas
semiestruturadas a 11 profissionais em cargos de chefia, observagéo ndo-participante
e recolhidos dados junto do departamento de recursos humanos da instituigéo, permitindo
compreender o funcionamento d'’A Empresa e uma percegao geral do seu desempenho
externo e interno.

Para garantir a confidencialidade e o anonimato, a organizagao onde foi realizado
o estudo sera mencionada como A Empresa, 0s/as participantes receberam nomes
ficticios e todas as entrevistas foram anonimizadas durante a transcri¢ao.

A Empresa é uma organizagao portuguesa de média dimensado que atua ha mais
de duas décadas a nivel nacional e internacional. Entrevistdmos diferentes cargos
administrativos, diretores/as e chefes de equipa. Esta opgéo reflete a perspetiva
organizacional que estas pessoas podem fornecer conhecimento integrador das
experiéncias das/os trabalhadoras/es com quem trabalham mais diretamente, indo
assim ao encontro dos objetivos da nossa investigagéo (Bafion & Sanchez, 2008).

A maioria das 11 pessoas entrevistadas tem uma licenciatura ou um mestrado,
cinco mulheres e seis homens, e as suas idades variam entre 38 e 61 anos, com uma
média de 50 anos. Os seus cargos vao desde chefes de equipa, chefes de servigo,
chefes de departamentos especificos, a diretoras/es de servigo a diretoras/es gerais.
Todas as pessoas que participaram no estudo gerem equipas em teletrabalho. Nao
sdo divulgados outros dados sociodemograficos das/os participantes para garantir
a confidencialidade e anonimato.

O recrutamento decorreu num processo em duas fases. Em primeiro lugar, procuramos
uma empresa nacional, independentemente da area de negdcio ou atividade em que

o teletrabalho fosse considerado. Para tal, utilizamos os canais digitais do projeto,

do promotor do projeto, dos parceiros, da entidade financiadora e do gestor do projeto.
Em segundo lugar, procedemos ao recrutamento dos/as participantes a entrevistar.

Foi distribuido um formulario na Empresa. O consentimento informado foi partilhado

e reciprocamente assinado. Todas/os as/os participantes foram informadas/os sobre

a investigagdo e 0s seus objetivos antes de aceitarem explicitamente participar.

O recrutamento de participantes terminou com a saturagdo tedrica (Van Rijnsoever, 2017).
Os dados foram recolhidos entre julho e setembro de 2023.

As entrevistas semiestruturadas foram realizadas por um membro da equipa, com
uma duragao média de duas horas. Todas as entrevistas foram gravadas em formato
audio e posteriormente transcritas verbatim. Todos os dados transcritos foram
guardados online, numa unidade segura e encriptada, a qual s6 se acede através

de um login registado e autorizado.

Utilizdmos a Andlise Tematica Reflexiva (AT) (Braun & Clarke, 2021) como estratégia

analitica devido ao seu potencial para compreender os significados explicitos e implicitos
das narrativas dos/as participantes, alinhando-se, assim, com o posicionamento
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epistemoldgico do estudo como construcionista social (Burr, 1995), e com uma
perspetiva alargada de género (e.g., Acker, 2006; Walby, 2020). O processo de andlise
foi desenvolvido por trés investigadoras/es seguindo as seis etapas para o envolvimento
dos dados, codificagéo e desenvolvimento de temas proposto por Braun e Clarke (2021).
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Resultados

No processo analitico, foram desenvolvidos quatro temas principais, que se
interrelacionam entre si numa rede tematica (Figura 22). Esses temas serdo discutidos

individual e criticamente a seguir.

A abordagem da empresa
ao teletrabalho

» Aformalizagdo minuciosa
sem compromisso efetivo;

*  'N&doinibe nem incentiva’;

* 'Uma questdo de compatibilizagao
de ineteresses

* Uma solugao para a competitividade
do mercado.

Regime hibrido, correspondéncia

de interesses

Mitigando os impactos negativos
do teletrabalho a nivel individual;
As especificidades da Empresa:
— Variabilidade entre equipas;

— Excecgles previstas na lej;

— O privilégio das TIC;

— Flexibilidade.

‘E tudo uma questdo
de flexibilidade’

Teletrabalho: Da COVID-19
ao ‘Novo Normal’

* O teletrabalho veio para ficar
de uma forma fluida;

* Asrazdes:
— Coabitagao/familia;
— Deslocagdes;
— Desporto e lazer.

» Diferengas de género

* Asconsequéncias:
— As duas faces do teletrabalho;
— 'Em termos de desempenho,
o teletrabalho é transparente’,
— 'Desafios para a gestado de
equipas remotas’;
—'Quem nao é visto é esquecido’.

Figura 22 Mapa da analise tematica

0 conservadorismo cultural
da desconfianga

Avinculagado as instalagdes da Empresa;
Os desafios do “controlo remoto”;
Presentismo no local de trabalho.
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A abordagem dA Empresa
ao teletrabalho

Relativamente a implementagéo do teletrabalho n'A Empresa, destaca-se a formalizag&o
minuciosa sem compromisso efetivo. A Empresa garante a higiene e a seguranga durante
o teletrabalho e cumpre todos os requisitos legais (Beckel & Fisher, 2022; Greer &
Payne, 2014). A Empresa assegura que o/a trabalhador/a tem condigdes de trabalho

em casa, recorre a inquéritos e registos fotograficos para realizar essa verificagao

e investe em equipamentos eletrénicos para o trabalho a distancia (Mutiganda et al., 2022).
Quanto a oficializagao formal do teletrabalho, ela é facultativa, e o caracter renovavel

do contrato torna-a ineficaz, denunciando a atitude contida d’A Empresa em relagao

ao teletrabalho, como explica Ivo:

‘Cada pessoa que entra n'/A Empresa recebe uma adenda ao contrato
de trabalho, (...) e € por periodos de seis meses, portanto, € renovavel,
mas ndo hd obrigagdo d’A Empresa de o continuar a fazer.” (Ivo)

Para além das medidas de teletrabalho apresentadas anteriormente, A Empresa s6 paga
o subsidio de alimentagéo integral se as pessoas optarem por teletrabalhar apenas um
ou dois dias por semana, dependendo do tipo de atividade e da equipa a que a pessoa
estd atribuida. Edgar explica melhor o que € o teletrabalho n'A Empresa:

A empresa ndo o promove, ndo o incentiva, mas também néo o inibe.
(..) Por exemplo, (...) se uma pessoa pedir trés dias de teletrabalho,
A Empresa ndo paga o subsidio de alimentagédo por inteiro.” (Edgar)

Assim, percebemos que A Empresa néo inibe nem incentiva o teletrabalho, como explica
o Edgar. Para além disso, o regime de teletrabalho n'’A Empresa é também “uma questéo
de compatibilizagdo de interesses” (Ivo) porque as pessoas que trabalham n’A Empresa
estdo muito interessadas no teletrabalho, salientando as vantagens do teletrabalho

e manifestando a inten¢do de continuar e até, se possivel, prolongar o periodo de
teletrabalho, enquanto as chefias sdo menos favordveis ao teletrabalho:

“Eu diria que as regras que estdo em vigor, penso que vao continuar

a estar em vigor durante algum tempo. Claro que ndo vos escondo que (..)
0 entusiasmo dos gestores pelo teletrabalho ndo é... Nao é extraordinario.
(..) Por outro lado, as pessoas... que trabalham em dreas, digamos, menos
qualificadas, veem enormes vantagens, quer em termos de poupanca,
quer em termos de gestao da vida familiar... e, portanto, hd aqui uma
questdo, ao fim e ao cabo, de compatibilizagdo de interesses, ndo €?” (Ivo)

Na Empresa, a implementagéao do teletrabalho permite uma questdo de compatibilizagéo
de interesses (entidade empregadora vs. trabalhadores/as) e apresenta uma solugéo para
a competitividade do mercado (Morris et al.,, 2023; Mutiganda et al., 2022; Raisiené et al,
2021), como explica André, referindo-se a implementagéo do teletrabalho pela Empresa:
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“Acho que esta situagdo d’A Empresa tem mais a ver com ndo perder
competitividade porque, de facto, € uma coisa que as pessoas valorizam
muito hoje em dia.” (André)

Por isso, n'A Empresa, o teletrabalho ndo é inibido nem incentivado, é uma forma de
compatibilizar os interesses dos/as trabalhadores/as e das entidades empregadoras,
sendo percecionado como uma mais-valia proporcionada pel’A Empresa. O teletrabalho
surge como uma medida para responder as expectativas de algumas/alguns
trabalhadoras/es, uma vez que é muito valorizado, tornando-as/os mais satisfeitas/os

e motivadas/os, e funcionando, assim, como uma ferramenta de retengao de pessoal.
No entanto, na ¢tica d’A Empresa, o teletrabalho deve ser coibido. Assim, a redugéo

do subsidio de alimentagéo para quem teletrabalha mais de dois dias por semana

ou o estabelecimento de um contrato temporario de teletrabalho representam essas
medidas de contengao. Ndo obstante, ao aceder a abordagem d’A Empresa ao teletrabalho,
compreendemos que o teletrabalho veio para ficar (Ameen et al., 2023; Caraiani et al., 2023;
RaiSiené et al., 2021).
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Teletrabalho:
Da COVID-19 ao “novo normal”

A pandemia da COVID-19 levou a confinamentos, exigindo, assim, o teletrabalho (Arntz
et al,, 2020; Athanasiadou & Theriou, 2021; Caraiani et al., 2023). Muitas organizagdes,
como a Empresa, aderiram massivamente ao teletrabalho durante a pandemia.

Atualmente, o teletrabalho ja ndo é obrigatdrio. No entanto, muitas pessoas continuam
a optar por trabalhar a partir de casa (Ameen et al., 2023). Assim, percebemos que

o teletrabalho veio para ficar (Arntz et al., 2020; Caraiani et al., 2023), mas de uma forma
fluida, como explica Ivo:

“Eu diria que o teletrabalho, (...) estou convencido que veio para ficar

de uma forma muito fluida. Tem de ser muito bem adaptado...(...) Portanto,
hoje em dia, o que seria a minha reagéo epidérmica ao teletrabalho ja ndo
0 € porque estou consciente de que € também o caminho a seguir. Penso
que o caminho a seguir passa por esquemas de trabalho muito diversificados,
tanto em termos de localizagéo fisica como de teletrabalho. O mundo
estd a mudar tanto que acho que tudo sera muito mais fluido.” (Ivo)

Esta fluidez refere-se a flexibilidade dos formatos de trabalho, que discutiremos mais
adiante (Beckel & Fisher, 2022; Mutiganda et al., 2022), mas também se refere a volatilidade
das condigdes de trabalho, reconhecendo-as como mutaveis. Ivo explica que, inicialmente,
teve alguma resisténcia ao teletrabalho, mas hoje reconhece que os formatos de trabalho
mudaram, e agora o teletrabalho faz parte das organizagdes laborais.

Para além do facto de o teletrabalho ter vindo para ficar, percebemos que esta “nova
realidade” (Arntz et al., 2020; Caraiani et al., 2023) é passivel de acontecer devido

a experiéncia com a pandemia da COVID-19, que apesar de inesperada, mostrou
resultados muito positivos em termos da sua viabilidade (Santos et al., 2023). Sobre

0 sucesso da experiéncia do teletrabalho em tempos de pandemia, Gisela acrescenta:

‘Houve pessoas que disseram: ‘Descobri uma nova realidade, nunca
imaginei que trabalhar a partir de casa me tornaria uma pessoa melhor,
mais produtiva... sentindo-me melhor pessoalmente porque tenho
mais tempo para a minha familia (..) Aquelas duas horas por dia que
costumava passar no transito, agora tenho tempo para passar com

os meus filhos.” (Gisela)

Gisela ilustra o teletrabalho como o “novo normal”, possibilitado pela experiéncia

de teletrabalho durante a pandemia, e anuncia o subtema: As razées pelas quais as/os
trabalhadoras/es optam pelo teletrabalho. Estas razbes podem ser encontradas nos
inquéritos internos d’A Empresa e foram também partilhadas diretamente pelas/os
trabalhadoras/es com os/as seus/suas chefes de equipa. Equilibrar o trabalho com

a coabitagdo/familia, poupar tempo e dinheiro nas deslocagées e ganhar tempo para
promover o bem-estar pessoal através do desporto e do lazer sdo as principais razdes
para a escolha do teletrabalho (Beckel & Fisher, 2022; Sullivan & Lewis, 2007; Tavares, 2017):
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“Tem a ver com questbes de custos, para que as pessoas possam reduzir
0s seus custos de deslocagdo em tempo e dinheiro... Tem a ver com
questbes de conciliagdo da vida pessoal nalguns dias, questées com filhos,
questées com familiares dependentes... (..) E depois um bocadinho aquela
légica da qualidade de vida.” (Jo&o)

Estas razoes tém implicitas, no entanto, diferengas de género. Por um lado, as mulheres
solicitam o teletrabalho por razées ligadas ao equilibrio familiar: cuidar dos/as filhos/as
e dos/as adultos/as dependentes (Goban, 2022; Crawford, 2022), enquanto os homens
tendem a solicitar o teletrabalho para investir na qualidade de vida e ter mais tempo
para o desporto e o lazer (Sullivan & Lewis, 2007):

‘Dos pedidos que nds temos tido de flexibilizagéo (...) € sempre a mulher
que é responsavel pela crianga, que € responsavel pela escola (...) e, portanto,
normalmente o pedido vem sempre da mulher e nunca do homem. (..)
Nos meus 20 e tal anos de experiéncia, (...) ndo me lembro de um pedido
de um homem a dizer: ‘Olha, eu preciso de flexibilizar o meu horario

de trabalho porque tenho de ir buscar o meu filho a escola (...)". N&o.

E eu tenho dezenas de exemplos de... mulheres que me fizeram esse
pedido, portanto isso mostra que ainda ha aqui um desequilibrio.” (Jodo)

Estas diferengas de género revelam que a desigualdade de género persiste, sendo

o0 peso das tarefas domésticas e dos cuidados familiares mais frequentemente atribuido
as mulheres (e.g., Atkinson, 2022; Otonkorpi-Lehtoranta et al., 2022). Com o teletrabalho,
as diferengas de género podem tornar-se visiveis e acentuadas (Arntz et al., 2020;
Beckel & Fisher, 2022; Rinaldo & Whalen, 2023):

‘As mulheres, que ja tém uma carga de trabalho mais pesada, quando
estdo a trabalhar remotamente, isso acentua-se... (..) um dia destes,

néo sei quem é que me dizia isto: ‘Ah eu até posso lavar a roupa entre
reunibes... Eu até posso antecipar o jantar antes da hora de almocgo,,

e eu ndo ougo 0s homens a usar essa linguagem. Ndo me apercebo que,
do lado dos homens, as vantagens que eles apontam para o teletrabalho
se traduzem naquilo que, em termos de género, tém sido as grandes
dissondncias.” (Gisela)

Como refere Gisela, o teletrabalho a partir de casa permite adiantar as tarefas domésticas
e permite uma maior flexibilidade e conciliagdo na prestagéo de cuidados a terceiros
(Sullivan & Lewis, 2001). No entanto, ao lavar a roupa ou antecipar o jantar, as mulheres
estdo a direcionar os seus ganhos de tempo para o exterior, anulando as suas prioridades
pessoais e individuais, e ndo investindo no seu bem-estar (Rafnsdéttir & Juliusdottir,
2018). Os nossos resultados vao ao encontro do estudo de Goban (2022), segundo

o qual as mulheres, que poupam tempo gragas ao teletrabalho e ao facto de ndo terem
de se deslocar para o escritdrio, transferem esse tempo para a prestagéo de cuidados

a casa e aos/as filhos/as, retirando-o ao investimento pessoal e a carreira.

Por isso, é também significativo destacar as consequéncias do teletrabalho apresentadas
pelos/as gestores/as da Empresa, dando voz as experiéncias das/os trabalhadoras/

es, mas também as suas proprias. Estas consequéncias vao ao encontro das razées
anteriormente apresentadas: o teletrabalho podera promover um maior bem-estar,
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uma vez que reduz as deslocagdes pendulares, proporciona maior flexibilidade

e disponibilidade para o lazer, para a familia e/ou amigos/as, para as questdes domésticas,
aumentando, assim, a motivagao e a produtividade (e.g., Atkinson, 2022; Lange & Kayser,
2022; Magalhées et al., 2020; Xiao et al., 2021), uma vez que as/os “colaboradores
estdo, sem duvida, mais satisfeitos.” (André)

Os/as participantes também alertam para os perigos para a salde mental dos/as
teletrabalhadores/as (Majumdar et al., 2020; Toniolo—Barrios & Pitt, 2021). O teletrabalho
pode aumentar o stress, a ansiedade e a fadiga através do presentismo e do isolamento
social, podendo, também, o trabalho virtual promover a diminuigédo da atividade fisica,

e resultar no aumento do nimero de horas de trabalho (e.g., Atkinson, 2022; Lange

& Kayser, 2022; Magalhaes et al., 2020; Niebuhr et al., 2022; Nijp et al., 2016):

‘Quando uma pessoa esta em casa, as vezes, tem tendéncia a trabalhar
mais, a trabalhar mais horas, porqué? Porque estd em casa, porque

néo tem de sair para apanhar o autocarro para ir para casa, e quando
estd aqui [nas instalagdes da Empresa] sai as 18 horas e chega a casa
as 20 horas. Em casa, ainda estéo a trabalhar das 6 as 8 da noite, e isso
passa despercebido... Ndo tém o stress do trénsito, aquele cansago das
deslocagbes, mas tém o desgaste fisico e psicoldgico de um trabalho
que, em vez de ser 8 horas por dia, se traduz em 10, 12 ou 14.” (Catarina)

As duas faces do teletrabalho podem tanto beneficiar como prejudicar o/a trabalhador/a
(e.g., Atkinson, 2022; Lange & Kayser, 2022; Magalhées et al., 2020). Assim, percebemos
a subjetividade deste conteldo e que depende das caracteristicas pessoais, do contexto
em que trabalham e do tipo de trabalho e tarefas a realizar, pelo que pode funcionar
para algumas pessoas e ser desafiante para outras, pois o teletrabalho ndo se adequa

a todos/as da mesma forma.

A nivel individual, o teletrabalho pode ter dois lados, mas, para a Empresa, as consequéncias
parecem ser maioritariamente benéficas. As/os participantes neste estudo revelaram
consensualmente que: “Em termos de desempenho, o teletrabalho € transparente” (André).
0 desempenho do/a trabalhador/a ndo depende do seu local de trabalho ou, para explorar
um tema posterior, ndo depende do controlo e da vigilancia que uma empresa possa
exercer sobre ele (Athanasiadou & Theriou, 2021; Crawford, 2022). Os/as participantes
revelaram que:

‘Hoje sabemos (...) que ndo ha perda de produtividade devido ao teletrabalho.
(..) Portanto, ndo encontrémos nenhum caso que nos faga duvidar desta
conclusédo. Nunca tivemos ninguém que tivesse um bom desempenho
aqui e depois fosse para casa e tivesse um mau desempenho, nem nunca
houve um milagre de alguém que tivesse um mau desempenho aqui

e depois tivesse um bom desempenho em casa. (...) Portanto, em termos
de desempenho, o teletrabalho é transparente.” (André)

Esses resultados sdo consistentes com a meta-andlise de Martin e MacDonnel (2012),
gue mostra uma relagao positiva entre teletrabalho, desempenho e produtividade.

As vantagens desta modalidade e os riscos para a produtividade parecem estar mais
ligados ao desafio da gestdo (Gonzélez—Gonzélez et al., 2022). Com esta exploragdo
tematica, percebemos, também, que existem desafios para a gestdo de equipas remotas.
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Gerir equipas em regimes hibridos de teletrabalho envolve desafios adicionais para
conciliar os/as que estdo n'A Empresa e os/as que trabalham remotamente (Dambrin,
2004, Gonzalez—Gonzalez et al.,, 2022; Greer & Payne, 2014, Karia & Asaari, 2016;
Tlrkes & Vuta, 2022).

Consequentemente, estes surgem na comunicagéo, especialmente com os/as
teletrabalhadores/as, pois a comunicagdo é mais restrita, demorada se escrita,
propensa a falhas e interpretacdes erréneas, e dependente da disponibilidade para
chamadas. Por outro lado, parece haver ganhos na comunicagéo e no trabalho
presencial, com resultados praticos e formas mais diretas de resolugéo de problemas:

‘N&o hé um dia em que eles [trabalhadores/as] ndo venham ¢4 (..)

‘Oh Filipa, isto, isto e isto’, € muito mais répido do que escrever no Teams (...)
Depois o escrito é diferente do falado porque (...) uma virgula, ou a falta
de uma, pode ser... percecionada de forma diferente, ndo é? (..) E... e as
vezes as pessoas ndo estdo disponiveis, (..) e o trabalho fica pendente.
Sim, e o contacto com as outras equipas... Resolver situacgées, ir la acima
e sentar-me com a outra pessoa e dizer ‘olha, eu tenho isto, isto, isto’,

é muito mais dgil, muito mais eficiente do que fazer via Teams” (Filipa).

Na sequéncia dos desafios apresentados anteriormente, salientamos o risco de
desconexdo interpessoal (da equipa) (Stoian et al., 2022) e de esquecimento das
pessoas que ndo estéo no local de trabalho. “Quem n&o € visto é esquecido” (André)
refere-se ndo s6 a maior dificuldade de relacionamento pessoal entre os membros
da equipa, mas também a criagdo de um maior distanciamento entre o/a gestor/a
e a equipa, penalizando aqueles/as que ndo estdo presentes no local de trabalho:

‘As pessoas em teletrabalho (..) perdem a ligagdo com as pessoas

com quem trabalham, ou melhor, nem sequer a ganham. E mais dificil,
com esta ideia de teletrabalho, manter as pessoas ligadas umas as
outras e ligadas a empresa. Isto acontece organicamente. E mesmo nds,
0s gestores de equipa, ndo estamos propriamente preparados para esta
realidade de ter pessoas a trabalhar remotamente, (...) esquecemo-nos
delas muito facilmente (..). Ha até situagdes em que fazemos reunides
e esquecemo-nos de telefonar a pessoa que estd a trabalhar a partir de
casa. Ainda ndo temos uma mentalidade suficientemente evoluida para
escapar ao slogan: ‘Quem ndo é visto é esquecido’. E assim tendemos

a esquecer as pessoas que estdo em casa.” (André)

A necessidade reside na preparagéo e formagao dos/as lideres de equipa para saberem
gerir tanto o trabalho presencial como o remoto, como articula-los de forma independente
e coletiva, e assim evitar que os/as teletrabalhadores/as sejam esquecidos/as
(Gonzdlez—Gonzdlez et al., 2022; Karia & Asaari, 2016; Turkes & Vutd, 2022).

Se voltarmos a dimensé&o de género e tivermos em conta que as desigualdades

de género persistem e se manifestam através do equilibrio entre teletrabalho e familia/
coabitagdo (Rinaldo & Whalen, 2023), sendo as mulheres mais sobrecarregadas

com tarefas domésticas ou cuidados infantis (e.g., Arntz et al., 2020; Atkinson, 2022;
Beckel & Fisher, 2022; Otonkorpi—Lehtoranta et al., 2022), podemos ent&o interrogar-nos
sobre o risco que o teletrabalho pode representar para as mulheres, tendo em conta
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o potencial impacto nas suas carreiras (Rafnsdottir & Juliusdéttir, 2018). Se “‘quem

néo é visto € esquecido”’, e se as mulheres sdo as que mais cuidam das/os filhos/as

e as que mais ficam em casa para equilibrar trabalho, familia e coabitagéo, podera

o teletrabalho ter algum impacto a longo-prazo na progresséo da carreira das mulheres?
Como concluiu Goban (2022), o teletrabalho acarreta o risco de afastar as mulheres

do trabalho profissional, tornando o seu trabalho precario e consolidando os seus
papéis como donas de casa tradicionais, ilustrando, assim, as diferengas de género
como consequéncia do teletrabalho.
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O conservadorismo cultural
da desconfianca

Com os resultados discutidos até agora, introduzimos o conceito da flexibilidade,

ao qual voltaremos quando explorarmos o organizador central da analise. Esta forma
de trabalho flexivel implica confianga nas/os trabalhadoras/es. No entanto, apercebemo-nos
que, em Portugal, na relagdo empregador/a-empregado/a, pode existir uma crenga
cultural que comecga com a desconfianga do/a trabalhador/a até prova em contrério,
seguindo o “paradoxo da flexibilidade” (Athanasiadou & Theriou, 2021). Assim, perante
uma vinculagéo as instalagées da Empresa, muitas empresas poderao resistir a trabalhar
fora das suas instalagdes, ou, como no caso da Empresa, encontrar uma forma de
compatibilizar interesses e permitir o teletrabalho, mas com restrigoes e em pequena
escala, como descrito. Parece-nos que esta resisténcia ao teletrabalho acontece porque
muitas empresas partem de uma posic¢do de desconfianga em relagéo a pessoa
trabalhadora e investem fortemente em mecanismos de vigilancia e controlo que
funcionam melhor presencialmente (Dambrin, 2004; Gonzalez—Gonzalez et al., 2022;
Karia & Asaari, 2016):

‘Ainda existe a perspetiva empresarial de que, em teletrabalho, as pessoas
néo estdo realmente a trabalhar. V&o estar a ver televiséo, véo estar a ver
uma série, e depois véo trabalhar s6 um bocadinho em alguma coisa. (..)
Ha muito medo, preocupagédes, tipo ‘ndo...’, pronto.” (Bruno)

A monitorizagéo das/os trabalhadoras/es a distancia traz desafios acrescidos
(Fairweather, 1999). Para além dos desafios de trabalhar com equipas hibridas, como
ja foi referido, nesta exploragéo tematica os desafios do “controlo remoto” parecem

ser os desincentivos organizacionais para regimes de teletrabalho e flexibilidade mais
arrojados. Uma vez que é dificil controlar se uma pessoa esta a trabalhar ou a ver
televisdo em casa, muitas empresas podem estar relutantes em avangar com abordagens
mais arrojadas de teletrabalho (Gonzélez—Gonzélez et al., 2022; Raisiené et al., 2021).
Note-se que este pensamento cultural também lanca duvidas sobre a produtividade,
que, pelo contrario, de acordo com os/as chefes de equipa entrevistados/as, ndo é afetada
pelo teletrabalho porque, em termos de desempenho, como afirmado anteriormente,

‘o teletrabalho é transparente”.

“E sobre a produtividade das pessoas, se estdo em teletrabalho ou néo,
(..) se estdo motivadas e gostam, parece-me que vao ser bons profissionais
aqui ou em casa, (...) isto ndo é uma questao, se calhar ha aqui algum
conservadorismo, uma espécie de pensamento cultural coletivo.” (Diana)

Neste excerto, Diana também ilustrou o subtema que se configura como presentismo
no local de trabalho, o ato de comparecer fisicamente no local de trabalho sem estar
nas condi¢des de saude fisica e/ou psicoldgica necessarias para o desempenho da sua
atividade laboral (Beckel & Fisher, 2022; Tavares, 2017):

‘As empresas, a nivel mundial (...) continuam a pensar que o presentismo

é trabalho, e ndo é. Eu vejo pessoas que estdo aqui até as 21 horas e ndo
estdo a trabalhar. E vejo pessoas que saem as 5 da tarde para ir buscar
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0s miuddos, e (...) fizeram... milagres nesse dia! Ndo sei como € que fizeram
tanto! Ndo podemos continuar a avaliar pelo ‘a pessoa estd cd, ndo esta
cd, sorri, ndo sorri’, temos de avaliar pelo resultado.” (Diana)

Esta discusséo sobre o presentismo leva-nos a convidar as empresas a avaliar

o trabalho por objetivos e ndo por horas de trabalho (Beckel & Fisher, 2022; Tavares,
2017). E, no teletrabalho, se o/a trabalhador/a ficar em casa porque esta doente,

nao significa que ndo esteja a trabalhar. E importante considerar o risco de exaustdo
dos/as trabalhadores/as quando confrontados com valores corporativos que enfatizam
a quantidade em vez da qualidade (Tavares, 2017; Toniolo—Barrios & Pitt, 2021).
Retomando o exemplo do Bruno sobre ver televisdo enquanto se trabalha, dirfamos
mesmo que ver alguma televisdo ou outra atividade recreativa durante o periodo

de trabalho pode ter enormes beneficios para o bem-estar pessoal e, consequentemente,
para a motivagao dos/as trabalhadores/as e, assim, para o sucesso empresarial.
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Regime hibrido,
correspondéncia de interesses

Tal como referido na literatura, o teletrabalho hibrido parece ser preferido (e.g., Stoian
et al,, 2022) tanto pel’A Empresa como pelos/as seus/suas trabalhadores/as, de acordo
com os seus chefes de equipa:

‘E também vos posso dizer que todos eles [trabalhadores/as] acham

que o teletrabalho a 100% seria mau. Eles acham que o sistema hibrido

€ o melhor porque eles também gostam de estar com os colegas, gostam
de vir para o escritdrio, gostam de conviver, também acham que é bom
sair de casa (..), e acham que esta dindmica mista, o hibrido, acaba por

”

ser um sistema adequado.” (Catarina)

A descrigao de Catarina mostra que trabalhadores/as também encontram vantagens
em trabalhar nas instalagdes d’A Empresa devido a maior consolidagédo e promogéo
das relagdes interpessoais (Stoian et al.,, 2022), mitigando assim os impactos negativos
do teletrabalho a nivel individual (Hamouche, 2020; Toniolo—Barrios & Pitt, 2021).

E também claro para A Empresa que trabalhar permanentemente & distancia tem
algumas desvantagens:

“0 sistema hibrido (...) E o preferido, é o que funciona melhor... mesmo
do ponto de vista d'A empresa (..) embora se consiga manter algumas
dindmicas de trabalho de equipa a distancia, como tivemos, por exemplo,
durante o periodo da pandemia, mas percebe-se que se perde alguma coisa
em termos de relacionamento, em termos de trabalho de equipa, ok?” (Bruno)

Estas desvantagens séo expressas pela diregdo dA Empresa sob a forma de preocupagdes
guando as pessoas se ausentam do local de trabalho. Na equipa da Helena, por exemplo,
onde adotaram um dia de teletrabalho por semana, ela explica:

‘Se estivermos em teletrabalho a ter¢a-feira, mas na segunda e na
quarta-feira estivermos a trabalhar no terreno, e depois viermos aqui

a quinta e a sexta-feira (..) Quando se entra na sala de reuniées... vé-se
um monte de cadeiras vazias. E depois: ‘Ei, onde é que eles estdo?

O que € que se passa? (...) Onde é que ele ou ela esta?”(..) e eles

”

[a administragdo] comegam a ficar nervosos, digamos assim...” (Helena)

No excerto de Helena, € clara a preocupagao da administragdo com as auséncias
do pessoal, reforgando as preocupagdes e resisténcias d’A Empresa ao teletrabalho.
No entanto, também traz a tona as especificidades da empresa. Para além da
variabilidade entre equipas, algumas equipas podem optar pelo teletrabalho durante
um dia por semana, e outras dois.

Existem excegdes previstas na lei. As pessoas com filhos/as até um ano de idade
podem, na Empresa, teletrabalhar na totalidade sem penalizar o seu rendimento.
A Empresa contempla ainda “situagdes excecionais, mesmo ao abrigo da lei, que
permitem periodos mais longos de teletrabalho (...) situagdes de criangas com...
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com deficiéncia, por exemplo” (Jodo). Existem ainda alguns casos muito excecionais
devido a distancia geografica, que foram autorizados para teletrabalho permanente.

No entanto, existe outra excegao ao privilégio assumido: a equipa de Tecnologias

da Informag&do e Comunicagdo (TIC). O privilégio das TIC refere-se as pessoas da equipa
de TIC, que podem teletrabalhar exclusivamente, ou quase exclusivamente, sem perda
de rendimento, devido a competitividade desta area. Considerando a dificuldade de
contratagao e retencao de pessoal de TIC, o teletrabalho, neste caso, € uma ferramenta
que torna A Empresa apelativa (Morris et al., 2023; Mutiganda et al., 2022), como explica
Bruno, referindo-se a TIC:

“Eu preciso de contratar uma pessoa com um determinado perfil, sendo
ndo consigo, ok? Entdo eu uso o teletrabalho total (..) E como ha escassez
de recursos em tecnologia, (...) acaba por ser inevitavel.” (Bruno)

Além disso, nesta empresa, as pessoas que ocupam cargos de gestdo nédo séo
incentivadas a trabalhar em regime de teletrabalho, mas tém a possibilidade de o tornar
mais flexivel. Quando necessario, podem trabalhar a partir de casa para satisfazer
necessidades pessoais, familiares ou outras necessidades de equilibrio. Leonardo
explica esta flexibilidade:

‘O teletrabalho ao nivel da gestéo (...) ndo faz sentido (...) ndo é produtivo,
nédo é... ndo tem em conta o que € melhor para a organizagéo (...). Isso ndo

”

quer dizer que ndo haja flexibilidade, e ha...” (Leonardo)

Filipa explica que, para a maioria das/os trabalhadoras/es, é possivel fazer uma
adenda formal ao contrato e implementar um sistema de teletrabalho hibrido, como
ja foi referido, contudo,

‘Na Empresa, ndo € suposto os gestores trabalharem em regime de
teletrabalho. Ha, no entanto, um regime flexivel. Se eu quiser, por exemplo,
ficar em casa hoje, obviamente que ninguém me vai dizer que néo, e eu fico,
mas ndo tenho aquele formalismo do teletrabalho como eles [outros/as
trabalhadores/as] tém no contrato de trabalho.” (Filipa)

A descrigao deste modelo anuncia o organizador central desta andlise. A Empresa
apresenta uma abordagem préxima da flexibilidade (Morris et al., 2023; Stoian et al,, 2022;
Sullivan & Lewis, 2001), ndo sé para as/os trabalhadoras/es que podem flexibilizar

o seu horario ou local de trabalho, ocasionalmente e excecionalmente, se devidamente
justificado, como para evitar faltar ao trabalho e permitir a continuagao do trabalho,
mas também para 0s/as gestores/as de equipa, que assumem a autogestao e a flexibilidade
do seu trabalho.
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“E tudo uma questédo
de flexibilidade”

"E tudo uma questao de flexibilidade” (Helena) é o organizador central da andlise.

As exploragdes analiticas levam-nos ao Flexwork: uma forma de trabalhar centrada

em préticas flexiveis que se adaptam as necessidades do/a trabalhador/a (De Menezes
& Kelliher, 2017; Kinsella et al., 2021). O trabalho flexivel permite que as pessoas
trabalhadoras ajustem o seu horario, as horas de trabalho, o local de trabalho, a forma
de trabalhar ou as férias (e.g., De Menezes & Kelliher, 2011; Richardson, 2010). Neste
enquadramento as/os trabalhadores/as podem ter horarios flexiveis de inicio/fim

ou trabalhar a partir de casa, utilizando tecnologias da informagao e da comunicagéo.
Através desta pratica flexivel, as pessoas trabalhadoras podem ajustar o seu trabalho
as necessidades quotidianas.

Por exemplo, o trabalho flexivel significa escolher os dias em que se quer trabalhar
mais e os dias em que se quer trabalhar menos, o local de trabalho e a possibilidade
de trabalhar por projetos ou objetivos, e ndo por dias ou horas. Considerar o formato
de trabalho baseado em objetivos resolveria o desafio apresentado pel’A Empresa

ao discutir o conservadorismo cultural da desconfianga e a dificuldade de monitorizar
teletrabalhadores/as. Trabalhar por objetivos significaria verificar as metas de trabalho
e ndo a postura do/a trabalhador/a, o tempo passado ao computador ou 0 nimero

de pausas, por exemplo, com impacto no presentismo.

As/os participantes e a maioria das pessoas em teletrabalho na Empresa, pela voz das
suas chefias, reconhecem as vantagens do trabalho flexivel. Estas vantagens centram-se,
sobretudo, em ganhos no equilibrio trabalho-vida-familia, bem-estar, satisfagdo no
trabalho e produtividade (e.g., Atkinson, 2022; Martin & MacDonnell, 2012; Xiao et al., 2021).

Apesar das resisténcias e dos desafios do trabalho flexivel, como a redugado da sociabilidade,
a maior individualizagao, a perda de coes&o entre equipas e até o desafio do controlo
das equipas (e.g., Atkinson, 2022; Fairweather, 1999; Magalh&es et al., 2020; Niebuhr

et al,, 2022), podemos dizer que A Empresa se aproxima deste modelo ao trazer

a flexibilidade para a gestéo do trabalho, sobretudo para as chefias e, em certa medida,
para os/as trabalhadores/as.

“Um dia destes, disse ao meu chefe (...) ‘Olha engenheiro, amanha tenho

de ficar em casa porque vem ai o homem do gas’(...) e entdo fiquei em casa
em teletrabalho. Por exemplo, ontem fui a uma reuniéo (...) Saf de Ia, eram
quase 17h30, e ja ndo compensava voltar a empresa. Por isso, fui diretamente
para casa. Fiz alguns telefonemas pelo caminho, tratei de outras coisas,

e depois fui para a minha aula de pilates com calma e serenidade... Hoje estou
aqui as 8.30 da manha, é isso... E tudo uma questéo de flexibilidade!” (Helena)

Mais do que ter uma adenda ao contrato a indicar os dias em que Helena vai trabalhar
a partir de casa, destaca a possibilidade de trabalho flexivel, de flexibilizar as coisas
de acordo com as suas necessidades. André também demonstra esta dindmica e as
vantagens para A Empresa e para os/as trabalhadores/as:
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‘Imaginemos que, numa sexta-feira, de repente, uma pessoa tem uma
consulta no centro de saude perto de casa. Nesse dia, vai ao centro de
saude e depois fica em casa em teletrabalho para ser mais pratico e mais
répido (..), por isso facilitamos estas situagbes. Também utilizamos muito
o teletrabalho para gerir estas situagées. E bom para ele [o trabalhador],

é bom para nos [A Empresa].” (André)

A partir do excerto de André, percebemos que A Empresa esta a assegurar a continuidade
do trabalho, evitando a auséncia do/a trabalhador/a, mas também demonstra alguma
preocupagdo com o bem-estar dos/as trabalhadores/as e com o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, aproximando-se assim do modelo de trabalho flexivel que
estamos a explorar:

“Criar as nossas, as melhores condigbes possiveis que ndo tenham
impacto na operagdo, mas que permitam as nossas pessoas virem, terem
qualidade de vida, gerirem as suas questdes pessoais da melhor forma,
(..) com uma politica de horarios flexiveis, (...) de mudanga de turnos...
que séo distribuidos por todas as dreas operacionais. Portanto, eu acho
que, desse ponto de vista, nGs Somos uma empresa que se preocupa
com..., claro que dentro dos limites, e o0s limites sdo sempre a qualidade
da operacéo, (..) conseguir equilibrar a vida pessoal e profissional dos
nossos colaboradores.” (Jo&o)

Este estudo mostra-nos que o teletrabalho veio para ficar, de forma fluida, adaptando-se
as necessidades das pessoas trabalhadoras sob a forma de trabalho flexivel, embora
com contencao e cuidado, pois o trabalho flexivel também tem as suas duas faces: se,
por um lado, pode ser benéfico, por outro também pode trazer desafios e implicagdes
prejudiciais com muitos processos de adaptagéo e re/regulagdo. Além disso, percebemos
que as implicagdes do teletrabalho podem destacar-se no nivel individual/pessoal
(Ajzen & Taskin, 2021), enquanto, na Empresa, destaca-se um impacto positivo no
desempenho organizacional, e um impacto negativo no comportamento organizacional
(Caraiani et al,, 2023).
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Destaques

Existe ainda algum conservadorismo cultural
da desconfianga sobre o desempenho das/os
teletrabalhadoras/es;

Teletrabalho como forma “transparente” quanto
a produtividade;

E importante contrariar o «paradoxo da flexibilidade»:
as/os trabalhadoras/es exigem alguma flexibilidade

e autonomia em termos espaciais e temporais, mas

a entidade empregadora estabelece, simultaneamente,
procedimentos rigidos para garantir a eficiéncia

do trabalho, inibindo a flexibilidade (Athanasiadou

& Theriou, 2021);

Teletrabalho pode funcionar como solucao para
responder a competitividade do mercado de recrutamento
de recursos humanos (Morris et al., 2023; Mutiganda
et al., 2022; RaiSiené et al., 2021);

O teletrabalho faz parte do “novo normal” (Ameen

et al., 2023; Caraiani et al., 2023; RaiSiené et al., 2021):
as/os trabalhadoras/es manifestam a sua preferéncia
pela manuteng¢do de um regime hibrido de trabalho

a distancia, que se revelou viavel em tempos de pandemia
da COVID-19 (Ameen et al., 2023);

O teletrabalho levanta desafios acrescidos para
a gestao de equipas sobretudo para nao esquecer/
ignorar quem se encontra remotamente;

As desigualdades de género podem ser acentuadas
com o teletrabalho (Arntz et al., 2020; Beckel

& Fisher, 2022), reproduzindo padroes duplos nas
tarefas domésticas e de prestacao de cuidados

(e.g., Atkinson, 2022; Otonkorpi—Lehtoranta et al., 2022).

E importante que se desenvolva um tipo de trabalho
flexivel, adaptado a diversidade de cada pessoa/
situagao, formalmente concebido, com o necessario
enquadramento estrutural e organizacional, mas com
barreiras permeaveis.
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O caminho para alcangar e construir o presente Livro Branco fez-se na intersec¢ao de
diferentes abordagens, e preenchido por variados marcos socioeconémicos, novidades
empiricas, e concretizagbes tedricas de conceitos em constante mutacao.

Apesar do teletrabalho ser uma possibilidade ja conhecida e implementada, em alguns
setores, e estar regulado no enquadramento juridico portugués mesmo antes da crise
da COVID-19, o momento pandémico foi profundamente transformador dos usos

do mesmo. O envio massivo de trabalhadores/as para casa, como estratégia de mitigagao
durante os periodos de confinamento obrigatorio, levantou desafios as entidades
empregadoras e aos/as trabalhadores/as. Impuseram-se prioridades de ordem logistica,
sendo necessaria uma rapida adaptagao das condigdes de que cada trabalhador/a dispunha
na sua residéncia, para que pudesse realizar teletrabalho, com todos os desafios associados
a este processo.

Mas, findo o momento pandémico, a experiéncia parece ter despertado, para muitos/
as trabalhadores/as, novos olhares sobre o trabalho e os equilibrios entre as varias
dimensdes da vida, com um renovado interesse pelo trabalho a partir de casa. A poupancga
de tempo e custos associados as deslocacdes, e a rentabilizagdo dos mesmos para

a melhoria da qualidade de vida, pessoal e familiar, estdo entre as principais razbes

que levaram a uma reivindicagao pela continuidade desta modalidade de trabalho, apds
o0 momento de crise, por parte dos/as trabalhadores/as. Para outros/as, prevaleceu

o olhar sobre as dificuldades sentidas, e as quais sera necessario atender. Destaca-se,
por exemplo, o isolamento social, o stress, a fadiga, as horas excessivas em frente

a um ecrd, ou ainda o aumento do nimero de horas de trabalho, quer pela dificuldade
em desconectar, quer pela reconversédo do tempo de deslocagédo em horas de trabalho.

Também para as entidades empregadoras, a experiéncia dos ultimos anos tem levado
a reflexdes sobre os custos-beneficios das modalidades tradicionais de trabalho.
Algumas entidades optaram pela manutengéo das transformagdes impostas pela pandemia,
tendo continuado a apostar no teletrabalho e na melhoria das condi¢des para 0 mesmo,
enquanto reduziam ou eliminavam espacos fisicos para a realizagao do trabalho.
Outras apresentaram reservas a esta modalidade e procuraram reestabelecer as condigbes
de trabalho pré-pandémico, pondo em evidéncia um conservadorismo cultural na forma
como pensam o trabalho, assente na desconfianga sobre o trabalho ndo supervisionado,
no presentismo, e nos mecanismos de controlo de trabalhadores/as como garantia

da manutengéo do desempenho dos/as mesmos/as.

O que parece evidente é que esta modalidade veio para ficar. Uma grande parte dos/

as trabalhadores/as ndo € indiferente aos seus beneficios e reivindica a modalidade,

e as proprias entidades empregadoras, quer tenham ou n&o preferéncia pelo teletrabalho,
reconhecem-no como uma inevitabilidade, até do ponto de vista da competitividade,

ao nivel do recrutamento.

O teletrabalho em regime hibrido é aquele que parece compatibilizar melhor os interesses
e necessidades das entidades empregadoras e dos/as trabalhadores/as, e o flexwork

— isto €, uma forma de trabalhar que permite aos/as trabalhadores/as ajustarem

0 seu hordrio, horas de trabalho, local de trabalho, entre outros aspetos — formalmente
concebido, com o necessario enquadramento estrutural e organizacional, mas com
barreiras permedveis, parece ser a modalidade mais proveitosa para a melhoria da qualidade
de vida dos/as trabalhadores/as.

Conclusbes

85



Os dados recolhidos ao longo do projeto levantam questdes em torno das proprias

abordagens ao trabalho, das motivagdes varias que trabalhadores/as apresentam para
requerer o teletrabalho, o proprio facto desta ser uma escolha consciente e informada,
uma inevitabilidade por necessidade, ou até uma imposicédo da entidade empregadora.

O presente Livro Branco pretende-se um espago de reflexdo que reserva um olhar sobre
o teletrabalho com uma lente de género, em particular, no que respeita as conciliagbes
entre o teletrabalho e a coabitagéo. A esse nivel, os dados recolhidos no ambito deste
projeto sdo inequivocos e vao ao encontro do ja refletido na literatura internacional:

no teletrabalho, os papéis sociais de género tradicionais sao reproduzidos e reforgados,
espelhando desigualdades estruturais persistentes na sociedade. Embora as mulheres
dediquem o mesmo numero de horas ao trabalho formal remunerado, em teletrabalho,
do que os homens, elas dedicam mais tempo a atividades domésticas e de cuidado

a criangas e a pessoas adultas. Ao invés, os homens dedicam mais tempo a atividades
de lazer do que as mulheres. Conclui-se, portanto, que os beneficios que o teletrabalho
traz a vida de trabalhadores/as sdo canalizados para diferentes finalidades: no caso das
mulheres, para a conciliagao entre o trabalho e a familia, e no caso dos homens, para

o lazer, o que se traduz num reforgo dos papéis tradicionais de género, com prejuizos
para o bem-estar das mulheres.

Adicionalmente, o facto de o teletrabalho facilitar as dinamicas domésticas e familiares,
e destas responsabilidades ainda recairem desproporcionalmente sobre as mulheres,
leva a que estas percecionem mais vantagens nesta modalidade para a conciliagdo

da vida pessoal, familiar e profissional, e recorram mais ao teletrabalho. Consequentemente,
as mulheres sdo também desproporcionalmente afetadas pelos impactos negativos

do proprio teletrabalho, designadamente a invisibilizagdo e esquecimento destas
trabalhadoras, a exposigéo a riscos acrescidos ao nivel da saude ocupacional, fisica

e mental, o isolamento, entre outros. Apesar disso, se estes riscos forem mitigados,

o teletrabalho pode ter, também, o potencial de contribuir para a igualdade de género

e de facilitar o acesso e a qualidade do trabalho. E nessa dupla faceta que o teletrabalho
encontra a sua complexidade e potencial, dependendo da sua aplicabilidade.
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Como temos vindo a explorar neste Livro Branco, falar em teletrabalho implica uma nogéo
abrangente de praticas profissionais passiveis de serem realizadas de forma remota
com recurso a ferramentas digitais. Em linha com esta definicado, pretende-se, nesta
secgao, fazer presente alguns pressupostos e boas praticas sobre teletrabalho a partir
do modelo de regulamentagédo da Noruega e, assim, refletir sobre potencialidades

de enriquecimento das politicas publicas desenvolvidas em Portugal.

Em primeiro lugar é importante clarificar que a Noruega ndo possui legislagao especifica
sobre esta temadtica. Toda esta discussao integra uma lei mais abrangente relativa

a protegdo de trabalhadores/as no geral, do seu ambiente de trabalho (Arbeidsmiljgloven)
e suas regulamentagoes (Forskrifter). Como inspiragdo para orientagdes e medidas
que se apliguem, surgem as normativas e regulamentagdes desenvolvidas pela Unido
Europeia para os seus Estados-membros. Neste sentido, podemos confirmar que

o trabalho a distancia, ou teletrabalho, ndo é uma prioridade laboral, estando apenas
genericamente regulamentado.

Apesar de, em 2002, terem sido introduzidas reformas, a indicagdo da sua aplicagao,

a menos que existam isencdes administrativas, levou a que grande parte das propostas
ndo se aplicassem, nomeadamente as questdes relativas ao ambiente de trabalho

e ao tempo de trabalho. Destaca-se ainda a auséncia de medidas de monitorizagao

e acompanhamento.

A adeséo a esta modalidade de trabalho &, por isso, dependente da vontade das entidades
empregadoras de conferir alguma flexibilidade laboral a trabalhadores/as, permitindo

o trabalho a distancia ou teletrabalho. A base voluntaria ndo colide, no entanto, com

a auséncia de procedimentos que se encontram recomendados por guidelines especificas,
desenvolvidas, em 2006, no seguimento de acordos coletivos de trabalho negociados
por agentes sociais como sindicatos e organizagGes de trabalhadoras/es. Contudo,
estas ndo sdo mandatorias visto que, mesmo para estes agentes sociais, esta questao
nao se tem mostrado prioritaria.

Ainda assim, podemos confirmar que os/as trabalhadores/as tém, em geral, uma
atitude positiva face a esta medida, embora se reconhega que a auséncia de legislagéo
especifica possa representar um desafio adicional. Esta modalidade de trabalho surge,
na Noruega, sobretudo associada a medidas de maior flexibilidade e conciliagéo entre
as esferas pessoal, familiar e profissional.

Refletindo sobre o proprio conceito, o entendimento social é que este teletrabalho pode
ser breve ou ocasional: breve, se vigorar todas as semanas com a auséncia do local

de trabalho por, pelo menos, 1 ou 2 dias fixos; ocasional, quando é efetuado por um
periodo até longo, mas que ocorre devido a constrangimentos especificos que, sendo
ultrapassados, levardo ao retorno ao local de trabalho.

Mais recentemente, em 2022, foram introduzidas alteragdes na regulamentagao existente.
Um dos seus principais elementos indica que pessoas a trabalhar a partir de casa,
numa base regular, devem possuir um acordo escrito que regule o horario de trabalho,
a propriedade do equipamento, entre outros aspetos. Além disso, o regulamento

de 2022 estabelece a responsabilidade (e as limitagdes) da entidade empregadora

em matéria de salde e seguranga no trabalho.
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No entanto, no que se refere ao tempo de trabalho flexivel, as empresas podem ter as
suas proprias diretrizes (frequentemente discutidas e acordadas pelos/as delegados/as
sindicais). Em 2022, foram também incluidas adendas a legislagdo em vigor, que tutelam
horas de trabalho (incluindo ndo trabalhar a noite e aos domingos), ambiente psicossocial,
autoridade da Norwegian Labor Inspection Authority de fiscalizagdo do cumprimento

da regulamentacao, e a excecionalidade a obrigagédo de ter um contrato/acordo escrito
sempre que o trabalho a partir de casa seja decretado pelo governo.

Apesar dos desenvolvimentos, e do alinhamento com as politicas da Unido Europeia,
a Noruega continua a manter um posicionamento muito préprio, fruto da diversidade
de dinamicas empresariais existentes.

Em suma, analisando criticamente o modelo noruegués, podemos sistematizar

que é importante a negociagao coletiva dos parametros que regulam o teletrabalho.

Na regulamentagéo e acordos, devem ser contemplados aspetos diversos como,

por exemplo, o horario de trabalho (incluindo indicagdes sobre trabalho fora do expediente
e dias de descanso), 0 ambiente de trabalho, a seguranga no trabalho, e as modalidades(s)
de monitorizag&o de produtividade (definigdo por objetivos/tarefas ou por horas
detrabalho). E importante o estabelecimento de uma entidade encarregue da monitorizacéo
da aplicacdo do regime legal e defesa dos/as trabalhadores/as. Esta medida, quando
executada com as condi¢des necessarias, pode favorecer a conciliagdo entre as esferas
pessoal, familiar e profissional.

Noruega: exemplo de uma abordagem diferente ao teletrabalho
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Com base nos resultados dos estudos, quantitativo e qualitativo, conduzidos no ambito
deste projeto, assim como da extensa revisao de literatura cientifica nacional e internacional,
e de boas praticas internacionais, formulamos recomendacdes dirigidas a 3 niveis

de intervencao: aos contextos de trabalho — onde se incluem recomendagdes dirigidas
as entidades empregadoras, mas também aos/as trabalhadores/as; ao Estado — quer
do ponto de vista da revisdo de normativos juridicos, quer da atuagéo dos seus organismos;
€ aos parceiros sociais — num entendimento lato, que inclui movimentos sindicais,

mas também a atuagao de organizagdes ndo-governamentais, a academia, entre outras.

Estas recomendagdes visam promover um teletrabalho em moldes que possam contribuir
para a melhoria da qualidade de vida de todas as pessoas, e enquanto instrumento

de promocao da igualdade entre homens e mulheres no contexto laboral e familiar.
Organizam-se, essencialmente, em torno de 4 eixos.

Em primeiro lugar, a produgéo de dados. Sendo esta uma realidade que sofreu alteragdes
profundas nos Ultimos anos, e que continua em transformagao, torna-se crucial que
seja monitorizada com a produgao regular de dados, sobretudo longitudinais e com uma
lente de género, que permitam a analise sobre as praticas, tendéncias, riscos e beneficios
do teletrabalho. E necessario compreender-se melhor os impactos do teletrabalho,

a longo-prazo, para todas as pessoas e, em particular, para as mulheres, no que respeita
aos usos do tempo, as dindmicas coabitacionais e divisdo do trabalho informal,

e as experiéncias de abuso, entre outros aspetos.

Em segundo lugar, € necessario investir na formagao e capacitagdo. A criagao de um
referencial de formagéao sobre teletrabalho, sensivel ao género e de um ponto de vista
interseccional, é fundamental para a capacitagdo de profissionais que poderdo disseminar
e operacionalizar boas praticas no terreno. Adicionalmente, € necessario capacitar chefias
e trabalhadores/as para tirarem o melhor proveito do teletrabalho e terem ferramentas
para ultrapassar de forma justa e responsavel os desafios que 0 mesmo acarreta.
Tendo em conta que o teletrabalho é uma realidade inescapavel no cendrio laboral atual
e, ao que tudo indica, futuro, com impactos genderizados, a sua abordagem no ambito
de iniciativas e programas de promocéao da igualdade de género é também fundamental
para a capacitagédo geral da populagao.

Em terceiro lugar, em contexto de teletrabalho revela-se critica a necessidade de
salvaguardar e reforgar direitos ja consagrados, como a igualdade salarial, e 0 acesso

a formacéo e oportunidades de desenvolvimento de carreira, a garantia da protegéo
contra acidentes de trabalho e doengas ocupacionais, quer ao nivel da saude fisica,
quer da saude mental, o direito ao descanso, a privacidade, entre muitos outros aspetos
que o teletrabalho tem potencial de irromper. O teletrabalho vem trazer novos desafios
e poér em evidéncia angulos mortos nas politicas de igualdade entre mulheres e homens,
e ainda na igualdade entre trabalhadores/as presenciais e remotos, tais como a possibilidade
de esquecimento, ou a dificuldade de acesso, a trabalhadores/as ndo-presenciais,

que devem ser enderegados pelos préprios movimentos sindicais. E, ainda, posta em
evidéncia a fronteira ténue entre vida privada e profissional, no contexto de teletrabalho
a partir de casa, e respetivas implicagdes para a fiscalizagdo das condi¢des de trabalho,
entre outros aspetos.

Por fim, importa focar no bem-estar e satisfac@o dos/as trabalhadores/as em teletrabalho.
Algumas das recomendagdes visam a utilizagao do teletrabalho como instrumento
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de produgao de melhor qualidade de vida e satisfagdo com o trabalho e na interagéo
deste com a vida pessoal e familiar, com ganhos para todas as partes envolvidas. Passam,
por exemplo, pelo desenvolvimento de espagos onde trabalhadores/as possam realizar
teletrabalho fora do espago doméstico, a possibilidade de realizarem o teletrabalho

a partir de diferentes locais, numa modalidade flexivel e ajustavel as suas necessidades,
partindo de uma base de confianga na dinamica entre entidades empregadoras

e trabalhadores/as.

Assim, com este Livro Branco, e com as recomendagdes, espera-se contribuir para

a melhoria das politicas publicas, das praticas organizacionais que as entidades
empregadoras e trabalhadores/as podem adotar, nomeadamente no local de trabalho,
e que o0s parceiros sociais podem desenvolver ao nivel da negociagéo coletiva, de forma
a mitigar os impactos do teletrabalho, promovendo a igualdade de género e os equilibrios
entre a vida pessoal, familiar e profissional. Estas propostas ndo substituem outras
boas praticas relativas ao teletrabalho, em geral, assim como o cumprimento de todos
0s normativos legais ja estabelecidos.
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No enquadramento juridico portugués, fica claro que deve ser assegurada a igualdade
de tratamento, através de uma igualdade de direitos e deveres, entre trabalhadores/as
que exergam a sua atividade em regime presencial e trabalhadores/as que exergam

a sua atividade em regime de teletrabalho, conforme estipulado pela Lei n.° 83/2021,
de 06 de dezembro, que entrou em vigor em 01 de janeiro de 2022.

O artigo 169° do Codigo do Trabalho refere, explicitamente, que essa igualdade se deve
verificar no que refere a formagao, promogao na carreira, limites da duragdo do trabalho,
periodos de descanso, incluindo férias pagas, protecao da saulde e seguranga no trabalho,
reparagao de acidentes de trabalho e doengas profissionais, e acesso a informagao

das estruturas representativas dos/as trabalhadores/as, entre outros aspetos.

Apesar disso, a evidéncia cientifica tem demonstrado que o risco de ser esquecido/a
ou preterido/a em oportunidades de formagéo, desenvolvimento de carreira, gestéo

de crises, entre outros aspetos, é superior quando o/a trabalhador/a esta a distancia,
sendo dada preferéncia a trabalhadores/as presenciais, sobretudo quando a entidade
empregadora mantém um funcionamento presencial em moldes tradicionais e introduziu
a modalidade de teletrabalho sem uma alteragdo aprofundada da cultura institucional.

Importa referir que essa tendéncia preferencial pode ser abertamente assumida, por
questdes de conveniéncia, facilidade e tempo de resposta que se obtém na abordagem
a trabalhadores/as presenciais, ou pode ser fruto de enviesamentos nao-conscientes,
gue manifestam, de forma ndo-intencional, o efeito de “ver e ser visto".

Adicionalmente, sabendo-se que sdo mais as mulheres que optam por teletrabalho,

e que sao mais as mulheres, do que os homens, que veem vantagens no teletrabalho,
sobretudo para conciliages familiares, esta modalidade de trabalho acarreta riscos
acrescidos para o desenvolvimento profissional delas, com a possibilidade de invisibilizagao
acrescida das trabalhadoras € a criagao de barreiras e impedimentos adicionais ao

seu pleno progresso profissional, contribuindo assim para o reforgo de desigualdades
de género estruturais. E de maxima importancia que o cumprimento de direitos consagrados
no enquadramento juridico ndo seja dado por garantido e que haja uma reflexdo

e monitorizagdo critica do mesmo.

Recomenda-se que se garanta o acesso das/os
teletrabalhadoras/es a direitos ja consagrados,

como a remuneragao, formacao (incluindo a distancia)
e outras oportunidades de desenvolvimento profissional,
em condi¢des de igualdade com trabalhadores/as
presenciais.

A estipulagao do local onde o/a trabalhador/a realizara o seu teletrabalho €, face ao atual
enguadramento juridico, de suma importancia, visto ser este local que é considerado
para efeitos de reparagao de acidentes de trabalho e doencas profissionais, de acordo
com a Lein.° 98/2009, de 04/091 (vulgo, LAT). Por esse motivo, o local deve estar
claramente identificado no acordo de teletrabalho, conforme dita o n.° 2 do artigo 166°
do Cadigo do Trabalho.
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Contudo, uma das mais-valias do trabalho a distancia é permitir ao/a trabalhador/a estar
fora do seu contexto habitual de vida, incluindo da sua residéncia, permitindo trabalhar
em qualquer local desde que garantidas as condigdes para o teletrabalho. Esta
possibilidade pode representar até o proprio motivo para requerer teletrabalho, para
efeitos de melhor conciliagdo de exigéncias da vida pessoal e familiar com o trabalho,
por exemplo, no caso da prestacao de cuidados a terceiros/as que nao coabitem.

Tendo em conta as limitagdes que o enquadramento juridico atual impde ao teletrabalho
sem uma localizagéo especificada, ou itinerante, e a obrigagéo por parte da entidade
empregadora de assegurar, no local de teletrabalho do/a trabalhador/a, as condigbes
para a boa realizagao do mesmo, sugere-se a possibilidade deste processo de nomeacao
e validagao de local de teletrabalho existir para diversas localizagdes, quando a situagéo
pessoal e familiar do/a teletrabalhador/a o justifique (e.g., ter dois locais de teletrabalho
definidos no seu acordo: a sua residéncia e a residéncia da pessoa a quem presta
cuidados, ou uma segunda residéncia propria, entre outras possibilidades).

Salvaguarda-se que deve estar acautelada a incluséo dos diferentes locais de teletrabalho
aprovados e constantes no acordo de teletrabalho, no seguro de acidentes de trabalho
desse/a trabalhador/a.

Recomenda-se que haja mais do que um local

de teletrabalho indicado no acordo de teletrabalho,
para que o/a trabalhador/a possa alternar de acordo
com a sua conveniéncia e preferéncia, salvaguardando-se
também a revisao dos seguros contratados para
acautelar as diferentes localizagdes em caso

de acidentes de trabalho.

As situagoes previstas no atual enquadramento juridico portugués, como conferindo
direito ao teletrabalho, ndo cobrem todas as situagbes experienciadas no contexto

de vida das pessoas trabalhadoras e que podem justificar a preferéncia ou necessidade
de teletrabalho.

O direito a requerer teletrabalho, esta, atualmente, previsto no artigo 166.°-A do Codigo
do Trabalho, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e quando a
entidade disponha de recursos e meios para o efeito, por exemplo, para trabalhadores/as
vitimas de violéncia doméstica, trabalhadores/as com filhos/as com idade até 3 anos
ou, algumas situagoes, até 8 anos, ou independentemente da idade se for possuidor/a
de deficiéncia, doenca cronica, ou doenga oncoldgica e com ele/ela viva em comunhéao
de mesa e habitagao, para trabalhadores/as com estatuto de cuidador informal ndo principal.

Porém, considerando que o teletrabalho pode ser um instrumento de promogao

da igualdade entre homens e mulheres no contexto laboral, conforme estipulado pela
Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019,
relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos/as progenitores/as
e cuidadores/as, que Portugal esta obrigado a transpor, o universo subjetivo de
trabalhadoras/es com responsabilidades familiares com direito a requerer a prestagéo
em regime de teletrabalho deve ser ampliado.
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Recomenda-se que, se as condi¢cdes o permitirem,

as entidades empregadoras estendam a possibilidade
de realizar teletrabalho a trabalhadores/as que nao
estejam, necessariamente, cobertos/as pelo direito
legal a solicita-lo, em fungao das suas preferéncias

e circunstancias pessoais e familiares.

Sem a componente social inerente ao trabalho presencial, a/o trabalhadora/o em
situacdo de teletrabalho podera entrar num modo de hiperfoco, e ndo se aperceber

da passagem do tempo, trabalhando horas excessivas sem interrupgoes, por exemplo,
por se encontrar sozinho/a e ndo beneficiar de estimulos externos (como um convite
para café, o observar das dindmicas coletivas de pausa para almogo, entre outros aspetos).

Mais ainda, em teletrabalho existe o risco de maior dificuldade no estabelecimento

de um horério inicial e final para a realizagdo do trabalho, e de se reaproveitar o tempo
libertado pela auséncia de necessidade de deslocacdes para prolongar o teletrabalho,
excedendo o numero de horas expectavel para trabalho em cada dia.

Adicionalmente, o facto de ndo ser interrompido/a podera levar a um maior sedentarismo,
a manutencgédo de posigdes fisicas ndo saudaveis durante periodos mais prolongados,

€ uma exposi¢ao maior a ecras durante o periodo laboral, 0 que representa riscos

ao nivel da sua saude ocupacional e bem-estar, a longo-prazo.

De acordo, com os artigos 170.°n° 1 e 127.°, n°1, alinea c¢) do Cédigo do Trabalho,

a entidade empregadora devera proporcionar boas condigdes de trabalho, tanto do ponto
de vista fisico como psiquico ao/a teletrabalhador/a. Ndo descurando a componente

da saude fisica, a vertente psiquica deve ser particularmente reforgada nestes contextos,
visto existirem riscos adicionais, ao nivel da saude mental, associados ao teletrabalho,
enquadraveis nas responsabilidades da entidade empregadora de promogé&o da saude
ocupacional dos/as seus/suas trabalhadores/as.

Uma estratégia eficaz para mitigar os riscos do teletrabalho a este nivel, € a promogéao
de boas praticas, por parte da entidade empregadora, através do veicular de informagao
e sistemas que propiciem a adogéo de praticas saudaveis em teletrabalho.

Recomenda-se que se utilizem sistemas de lembretes
para a realizagao de pausas e que alertem quando
ultrapassado o numero de horas de trabalho previstas
para o dia.

Recomenda-se ainda que, de forma a colmatar os riscos
do teletrabalho, as entidades empregadoras apresentem
sugestoes de atividades a realizar nas pausas dos/as
trabalhadores/as (e.g., sequéncia de alongamentos,
beber agua, etc.).

0 isolamento e dindmicas de relacionamento interpessoal maioritariamente
virtuais podem gerar dificuldades ao nivel do bem-estar de teletrabalhadores/as e
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na manutengéo de um sentido de pertenga as equipas e a entidade empregadora.

0 artigo 169.°-B, n.1° do Cédigo do Trabalho determina, na alinea c), o dever especial
da entidade empregadora de diligenciar no sentido da redugéo do isolamento do/a
trabalhador/a, promovendo, com a periodicidade estabelecida no acordo de teletrabalho,
ou, em caso de omissao, com intervalos nao superiores a dois meses, contactos
presenciais dele/a com as chefias e demais trabalhadores/as.

Os momentos de contacto presencial, tanto para fins profissionais, como para momentos
de partilha e convivio, de team building, sdo particularmente importantes de serem
cultivados quando a entidade empregadora tem teletrabalhadores/as e equipas mistas
ou exclusivamente remotas, para fortalecimento de lagos institucionais e construgao

e refor¢co de uma rede de suporte formal e informal, no contexto de trabalho. Potenciando
a satisfacao de trabalhadores/as, a eficacia das dinamicas de coopera¢do e comunicacéao
dentro das equipas, € o sentido de pertenga institucional que, em ultima analise, beneficia
ambas as partes.

Salvaguarda-se a ponderagao que deve existir sobre as ajudas necessarias ao custear
das despesas de deslocacao face a tais iniciativas, e que podem ser impeditivas

ou fator de exclusdo da participacdo de teletrabalhadores/as. Ademais, devem também
ser pensadas iniciativas virtuais de team building, que possam ser mais frequentes,
contribuir para o mitigar do risco de isolamento em teletrabalhadores/as, e para o potenciar
do desempenho e motivagao dos/as mesmos/as, em dinamicas colaborativas

e de trabalho em equipa.

Recomenda-se que sejam reforcadas estratégias

de team building em ambiente virtual, garantindo
também o acesso dos/as teletrabalhadores/as

a iniciativas presenciais de convivio/partilha institucional.

Ha um conjunto de competéncias profissionais que requerem ser mobilizadas para
um teletrabalho eficaz, produtivo e saudavel, que ndo sdo, necessariamente, as mesmas
que para a realizagédo do trabalho presencial.

A entidade empregadora estéa obrigada, na senda do artigo 169-B n° 1 f) do Cddigo

do Trabalho, a facultar ao/a trabalhador/a a formagao de que este carega para o uso
adequado e produtivo dos equipamentos e sistemas que serdo utilizados por este/a

no teletrabalho, assim como a proporcionar boas condigdes de trabalho, tanto do ponto
de vista fisico como psiquico ao/a teletrabalhador/a, de acordo com os artigos 170.°
n°1e 1272 n°1, al. ¢) do Cédigo do Trabalho.

Ainda assim, a formagéo prestada tende a incidir mais sobre as préprias especificidades
do trabalhado requerido, e competéncias digitais para o realizar a distancia, do que
sobre boas praticas de organizagéo autonoma do trabalho, de promogéo de uma

boa saulde ocupacional em teletrabalho, e sobre os riscos e beneficios do teletrabalho
para as interferéncias entre trabalho e familia, e conciliagdo entre a vida pessoal,
familiar e profissional.

Seria importante a abordagem a estes temas nos planos formativos de entidades
empregadoras que contemplam a possibilidade de teletrabalho, como estratégia
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de mitigagdo dos riscos do mesmo (e.g., isolamento, sedentarismo, fadiga, burnout),
que, por sua vez, é protetor e potenciador do bom desempenho e satisfagéo, quer
dos/as trabalhadores/as, quer da entidade empregadora.

Adicionalmente, com o teletrabalho surgem questdes acrescidas relativamente

a protecdo de dados, que exigem uma adaptagéo das praticas de trabalhadores/as

— quer relativamente a salvaguarda dos dados com que trabalham, quer relativamente
a exposigao do seu contexto doméstico e de outras pessoas e dados da vida privada
perante os/as interlocutores/as de trabalho — mas também da propria entidade
empregadora, através da implementagao de procedimentos e ferramentas (e.g., software)
adicionais de seguranga. Também estas matérias devem ser focadas nos planos
formativos das entidades empregadoras, dirigidos a todos os niveis de responsabilidade
dentro da organizacgdo, com as devidas adaptagdes.

Recomenda-se que, no ambito dos planos formativos
das entidades empregadoras, sejam incluidas acdes
especificas destinadas a pessoas em teletrabalho,
que contemplem assuntos relacionados com saude
ocupacional, protecao de dados e conciliagao da vida
pessoal, familiar e profissional.

O teletrabalho exige uma adaptagao profunda de praticas de comunicagéo e lideranca
por parte das chefias. Quer quando os/as trabalhadores/as se encontram em regime
exclusivamente remoto, quer quando estdo em regime hibrido, e, em particular, quando
as equipas sao compostas por pessoas a trabalhar presencialmente e remotamente,
em conjunto, surgem desafios acrescidos ao desenvolvimento do espirito de equipa,
cooperagao, comunicacao regular e eficaz, nao apenas entre chefias e trabalhadores/as,
mas entre colegas da mesma equipa e de equipas diferentes.

E crucial que as chefias estejam suficientemente capacitadas, ao nivel das competéncias
digitais, para usarem as ferramentas virtuais de gestdo de equipas, no cumprimento

do artigo 169-B n° 1 f) do Coédigo do Trabalho, que dita que a entidade empregadora
devera facultar ao/a trabalhador/a a formagao de que este carega para o uso adequado
e produtivo dos equipamentos e sistemas que serdo utilizados por este/a no teletrabalho.
No caso das chefias, essa formagao deve ser ajustada ao desenvolvimento de competéncias
de lideranga a distancia.

Sera também importante que estejam cientes dos riscos do teletrabalho, de forma

a liderarem a partir desse conhecimento e adotarem medidas protetoras relativamente
ao0s seus/suas trabalhadores/as, nomeadamente no que respeita a salde ocupacional,
as oportunidades de desenvolvimento de carreira, e aos riscos de exclusdo e multipla
discriminagao nestes contextos, ao team building e fortalecimento de dinamicas de equipa
em situagdes mistas (trabalhadores/as presenciais e em teletrabalho/a).

Recomenda-se que as liderancas sejam capacitadas,
através de formacgao especifica, para a gestao

de equipas mistas a distancia e refor¢o das suas
competéncias digitais.
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O territério europeu é marcado por abordagens culturais ao trabalho marcadamente
diferentes, como foi possivel constatar durante a elaboragéo deste projeto e, em particular,
no contraponto do contexto portugués com o contexto noruegués. Se, por um lado,

no Norte da Europa, se parte de um pressuposto de confianga nos/as trabalhadores/as,
para lhes atribuir autonomia no trabalho, no Sul da Europa podera existir uma tendéncia
para uma abordagem de desconfianga, que assume que a supervisao e o controlo,

por parte da entidade empregadora, s&o componentes essenciais para assegurar

0 bom desempenho de trabalhadores/as.

Em teletrabalho, tais desconfiangas e respetivos comportamentos de controlo
poderdo ser acentuados, por ndo ser possivel uma verificagédo presencial do trabalho,
levantando-se duvidas acerca da capacidade dos/as trabalhadores/as manterem

o0 rigor e compromisso com o teletrabalho, em ambiente doméstico, onde povoam
distracoes e a liberdade para realizar atividades alternativas.

O conservadorismo cultural inerente a esta atitude de desconfianga relativamente
aos/as trabalhadores/as é prejudicial a autonomia e flexibilidade dos/as mesmos/as
e inibe o usufruto de uma parte das vantagens do teletrabalho. O flexwork parece ser
uma alternativa mais vantajosa, conferindo aos/as trabalhadores/as a liberdade para
gerirem os tempos, momentos e locais onde o teletrabalho € realizado, desde que
assegurado o cumprimento de metas e objetivos estipulados.

Esta modalidade parece trazer ganhos evidentes para ambas as partes, desde logo
por promover a produtividade e a satisfagdo com o trabalho, por parte dos/as
trabalhadores/as. Porém, sé é possivel quando se parte de uma cultura de confianga
e responsabilidade, que deve ser cultivada institucionalmente.

Recomenda-se que seja fomentada uma cultura de
conflanga, com autonomia para os/as trabalhadores/as
gerirem o seu trabalho, embora responsabilizando-os/as
pelo cumprimento de metas e objetivos acordados.

As vantagens do teletrabalho, nomeadamente ao nivel da conciliagao profissional, pessoal
e familiar, séo potenciadas quando associadas a autonomia dos/as trabalhadores/

as para gerirem os seus horarios, espagos e tempos de trabalho. O facto de poderem
trabalhar a partir de casa, por exemplo, permite uma gestao atipica do seu dia de trabalho,
com uma escolha personalizada dos momentos de dedicacgao ao trabalho, intercalada
com tarefas de gestdo doméstica e/ou familiar, prestagéo de cuidados, lazer, entre outros.

Embora essa mesma gestao acarrete riscos diferenciados para mulheres e para homens,
com o potencial reforgo de desigualdades estruturais de género ao nivel da divisdo

do trabalho ndo-formal, o regime flexivel parece ser, ainda assim, o preferencial e mais
benéfico, quer para mulheres, quer para homens.

A possibilidade de ajustar o ritmo e horario de trabalho as necessidades individuais

de cada pessoa é potenciadora do seu melhor desempenho, assim como da sua satisfagao
com o trabalho e com a vida. Em abordagens como o flexwork, ha uma orientagédo para
objetivos e resultados, na avaliagdo do desempenho dos/as trabalhadores/as, deixando
a sua autonomia o método que utilizam para os atingir. Um exemplo de concretizagao
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desta abordagem ¢é a iniciativa italiana de SmartWorking (Lavoro Agile)®, que é uma
forma de organizagao do trabalho por ciclos e objetivos, estabelecido por acordo entre
a entidade empregadora e a pessoa trabalhadora.

Ressalva-se que, em contextos em que a interagdo seja necessaria, como parte das
dindmicas de trabalho, deverdo ser igualmente estabelecidas regras sobre os momentos
em que é esperado que o/a teletrabalhador/a assegure estar disponivel para ser contactado
(por exemplo, para agendamento de reuniées, chamadas, ou outros eventos), podendo
este periodo corresponder a um determinado nimero de horas do dia, ou da semana,
por exemplo, deixando os restantes momentos de trabalho ao critério do/a teletrabalhador/a
para decidir em que hordrios e de que forma os ird cumprir.

Recomenda-se que, em teletrabalho, seja adotado
um modelo de trabalho por objetivos com
flexibilizagao de horarios, ainda que estabelecendo
periodos especificos da jornada de trabalho em que
o/a trabalhador/a deve garantir estar disponivel para
interacdo (e.g., ser contactado, ter reunioes).

Os motivos que levam trabalhadores/as a solicitar teletrabalho sofrem alteracdes

ao longo do tempo, nomeadamente em fungdo de mudangas nas suas circunstancias
de vida. Dependendo da composigao do seu agregado familiar e/ou situagéo de coabitagao,
das condigdes fisicas do local onde realiza teletrabalho, do tipo de tarefas que executa,
ou até mesmo pela continuidade do regime ao longo do tempo, entre muitos outros
fatores, a opgao por teletrabalho pode deixar de fazer sentido ou requerer condigdes
diferentes das estipuladas, ou, pelo contrario, passar a fazer sentido mesmo que nao
estivesse antes adotada.

Apesar de estar ja estipulado na alinea e) do artigo 169°-B n° 1 do Cédigo do Trabalho,
que a entidade empregadora devera consultar o/a trabalhador/a, por escrito, antes de
introduzir mudancas nos equipamentos e sistemas utilizados na prestagao de trabalho,
nas fungdes atribuidas ou em qualquer caracteristica da atividade contratada, e o
artigo 167.° do Codigo do Trabalho determinar as condigBes para cessagao do acordo
de teletrabalho, seria importante que os/as trabalhadores/as fossem auscultados/as
com regularidade acerca das suas percegdes e necessidades a esse respeito.

As entidades empregadoras deverdo desenvolver mecanismos de recolha regular de
informacgéo junto dos/as seus/suas trabalhadores/as, quer do ponto de vista individual,
como oportunidade para renegociagao das condigdes individuais de realizagao de
teletrabalho, quer do ponto de vista coletivo, para informar mudangas estruturais a sua
politica de teletrabalho, que se afigurem como necessarias em dado momento para
corresponder as necessidades dos/as trabalhadores/as.

8

Ver https://www.lavoro.gov.it/strumenti-e-servizi/smart-working/Pagine/default
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Recomenda-se que os/as trabalhadores/as sejam
auscultados/as periodicamente acerca das suas
percecdes sobre o teletrabalho, e que os seus
contributos sejam considerados para reavaliagdes
do modelo implementado.

Em teletrabalho, existe o risco da comunicagao ser menos regrada, por ocorrer
maioritariamente por canais digitais e em comunicagoes privadas, menos vigiadas

do que num contexto presencial. O facto dos/as trabalhadores/as estarem mais
isolados/as de uma rede de suporte formal e/ou informal, no contexto da sua entidade
empregadora, e até na sua vida privada, torna também o reporte de situagdes de abuso
mais dificil ou adiado.

O teletrabalho parece acarretar o risco de agravamento e a frequéncia de dinamicas

de assédio sexual no trabalho, com especial incidéncia sobre as mulheres trabalhadoras,
reforcando as desigualdades de género no trabalho e na vida. E importante que

o regulamento interno da entidade empregadora contemple um cédigo de conduta que
regule os limites das interagdes e estabelega uma politica de tolerancia zero a qualquer
forma de assédio laboral. Devem estar explicitamente identificados os momentos

e 0s canais através dos quais as comunicagdes, em contexto de teletrabalho, devem
acontecer, incluindo eventuais regras de apresentagéo pessoal durante videochamadas,
linguagem apropriada, entre outros aspetos.

Mais ainda, deve ser veiculada, de forma clara e objetiva, a interdicdo da captura

e utilizagdo de imagem, de som, de escrita, de historico, ou recurso a outros meios

de controlo que possam afetar o direito a privacidade do/a trabalhador/a (artigo 170°,
n° 5 do Cédigo do Trabalho, em conjugacéo com o artigo 20° do mesmo diploma), assim
como todas as restantes salvaguardas do artigo 170° do Cédigo do Trabalho sobre

a protegdo da privacidade dos/as trabalhadores/as, e a reserva da intimidade da vida
privada, no ambito da relagéo laboral, prevista no artigo 16° do Cédigo do Trabalho.

Devem igualmente estar estabelecidos mecanismos de reporte de situagbes de abuso,
e serem conhecidas as consequéncias do incumprimento deste cédigo.

Recomenda-se que cada entidade empregadora
elabore um cédigo de conduta em teletrabalho, fazendo
constar o mesmo em regulamento interno. Este deve
ser publicitado e identificar explicitamente os canais
e regras de comunicacao a utilizar em teletrabalho,
limites das interagdes (incluindo relativamente

a captacdo de imagens), assim como mecanismos

de reporte e atuagao em caso de incumprimento.

Pelo risco de maior exposigéo da vida privada dos/as trabalhadores/as, inerente
ao trabalho realizado a partir de casa, o teletrabalho pode permitir que a entidade
empregadora e/ou colegas tenham, inadvertidamente, maior acesso a informacgao
sobre o contexto de vida dos/as trabalhadores/as, podendo detetar a ocorréncia
de crimes na esfera doméstica (e.g., violéncia conjugal).
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A violéncia doméstica é uma forma de abuso que afeta desproporcionalmente as mulheres,
e o teletrabalho parece representar um risco de contribuir para o seu aumento, quer

por potenciar um maior isolamento da vitima, quer por propiciar uma exposigao mais
continuada a pessoa agressora, e ainda pelo stress coabitacional que o proprio
teletrabalho pode exacerbar.

Trata-se de um crime de natureza publica, pelo que qualquer cidaddo/a pode denuncia-lo
e, no caso de funcionarios/as que dele tenham conhecimento no exercicio de fungdes
ou por causa delas, e para as policias, a denuncia € obrigatoria, conforme ditado pelo
artigo 242° do Cadigo do Processo Penal. Contudo, para que tal acontega e, sobretudo,
seguindo procedimentos responsaveis do ponto de vista da garantia da seguranga

da vitima e da prestagao de apoio eficaz, urge a difusdo de conhecimento generalizado
sobre esta tematica, junto de teletrabalhadores/as e entidades empregadoras.

Recomenda-se que seja difundida informagao sobre
a possibilidade e/ou dever de denuncia de crimes
publicos detetados no contexto do teletrabalho,

e procedimentos de atuagao responsavel perante

a suspeita da sua ocorréncia.
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De acordo com o n.° 2 do artigo 166° do Cédigo do Trabalho, a implementagao

do regime de teletrabalho depende sempre de acordo escrito e neste deve constar

a identificagdo do local onde o teletrabalho sera realizado, conforme estipula a alinea

b) do n° 4 do artigo 166° do Cddigo do Trabalho. Esta identificagdo é de suma importancia,
visto que o local em que o/a trabalhador/a realizara habitualmente o seu trabalho sera
considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho, desde logo para
salvaguarda em caso de acidentes de trabalho e doengas profissionais, conforme
regulado pela Lei n.° 98/2009, de 04/091.

Embora a lei refira apenas um local de trabalho, uma das principais reivindicagoes

de teletrabalhadores/as é poderem realizar o seu trabalho a partir de diferentes locais.
As implicagGes desta reivindicagao sdo variadas, destacando-se a necessidade

de identificar, validar e salvaguardar, para todos os efeitos legais, multiplos locais

de trabalho, e ainda a regulamentagéo do trabalho remoto itinerante.

Recomenda-se a flexibilizacao legal da nogao

de local de trabalho, permitindo a sua multiplicagao
e mutabilidade do mesmo, e criagdo de um
enquadramento para o trabalho remoto itinerante.

A Lein.° 83/2021, de 06 de dezembro, que entrou em vigor em 01 de janeiro de 2022,
prevé o dever do/a empregador/a de se abster de contactar o/a trabalhador/a no periodo
de descanso, ressalvadas as situagdes de forga maior, conforme o artigo 199°—A do Caodigo
do Trabalho. Esta introdugéo no sistema juridico reforga o direito constitucionalmente
reconhecido ao descanso (artigo 59.2, n.° 1, alinea d), e n.° 2, alinea b), da Constituicdo
da Republica Portuguesa) e vai ao encontro do requerido no artigo 2°,nr° 1 e 2, na Diretiva
2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 04 de novembro de 2003, relativa
a organizagao do tempo de trabalho.

Apesar de representar uma aproximagao ao “direito a desconexao’, em Portugal ndo
existe uma defini¢cdo legal exata do direito a desligar, ndo obstante varias tentativas de
projetos de lei nesse sentido, desde 2017. O enquadramento atual ndo desobriga o/a
trabalhador/a da conexao, permite-lhe apenas que, sem responsabilidade disciplinar, ndo
atenda ou nao responda ao contacto estabelecido por parte da entidade empregadora.

Franga pode ser considerado um pais pioneiro ao nivel do reconhecimento dos riscos
da hiperconexao e da regulamentagéo do direito a desconexao com a aprovagao de uma
lei (LOI n® 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue
social et a la sécurisation des parcours professionnels), em vigor desde 2017, que determina
o direito de qualquer trabalhador/a a ndo estar conectado/a a qualquer ferramenta
digital profissional fora do seu hordrio de trabalho (D’Angelo, 2020). Adicionalmente,

o enquadramento Francés obriga a entidade empregadora a avaliar os riscos aos quais
os/as trabalhadores/as estao expostos na entidade, incluindo os riscos relacionados
com hiperconexao, ao nivel da saude fisica e mental, a negociar com os/as trabalhadores/as
os termos do direito a desconexao, horas maximas de trabalho didrias e semanais,
entre outros aspetos (D'Angelo, 2020).
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Recomenda-se a consagragcao de uma forma
expressa, em lei, do direito a desligar, e o estabelecimento
de mecanismos de monitorizagdo do cumprimento

do mesmao.

Dada a rdpida ascenséo do teletrabalho, alguns dos requisitos legais para a sua
implementacao, nomeadamente os mais recentes, poderdo ainda ndo estar amplamente
conhecidos e/ou operacionalizados, por parte das entidades empregadoras e dos/as
proprios/as teletrabalhadores/as.

Adicionalmente, os mecanismos formais de inspecgao, designadamente a atividade

da Autoridade para as Condigdes de Trabalho, nos termos do artigo 171°,n.° T do Cédigo
do Trabalho, devem garantir que efetuam a devida adaptagdo dos parametros da

sua atuagao para efetuarem a fiscalizagdo do cumprimento das normas reguladoras
do regime de teletrabalho.

Essa adaptagéo deve contemplar a introdugao de aspetos relacionados com a prevencao
de riscos profissionais especificamente relacionados com o teletrabalho (e.g., fadiga
visual, isolamento social, entre outros), no que respeita a seguranga e a satde no
trabalho, e acautelar o direito a privacidade, vertendo também para as praticas exigidas
no ambito da medicina no trabalho.

Recomenda-se que, no ambito da fiscalizagao das
condicoes de trabalho, seja reforgada a monitorizacao
do cumprimento dos requisitos legais para o teletrabalho,
e que sejam integrados riscos profissionais, ao nivel
da salde e seguranca no trabalho, especificamente
relacionados com o teletrabalho.

Recomenda-se ainda que as praticas de medicina

no trabalho passem a incidir também sobre aspetos
relativos a saude ocupacional, fisica e mental, inerentes
ao teletrabalho.

O teletrabalho acarreta inimeros desafios relacionados com a organizagao individual
e autdbnoma do trabalho, com as dindmicas de equipa, quer quando funcionam em
regime exclusivamente virtual, quer quando estdo em modalidades hibridas, e com

o estabelecimento de fronteiras entre espagos e atividades domésticas e profissionais.

Estes desafios justificam, desde logo, a difusdo de agbes formativas, quer dirigidas aos/as
trabalhadores/as, quer as entidades empregadoras, e ainda a profissionais especializados/
as em matérias relativas a trabalho (por exemplo, técnicos/as de recursos humanos, entre
outros) sobre os riscos e desafios do teletrabalho, na ética da promocao de boas praticas.

E importante, ainda, que as agées formativas contemplem médulos especificos sobre
os desafios do teletrabalho para a conciliagao da vida pessoal, familiar e profissional,
e promovam a mitigagdo das desigualdades de género potencialmente perpetuadas
pela pratica do teletrabalho.
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Também se devem debrucar sobre riscos especificos do teletrabalho para populagdes
vulneraveis, nomeadamente o potencial de reforgo da invisibilizacdo e segregagéo de
grupos populacionais com necessidades especificas, assim como os aspetos positivos
que o teletrabalho possa trazer a integragao e inclusao dos mesmos. Desta feita, urge
a elaboragao de um referencial de formagao sobre teletrabalho sensivel ao género

e interseccional.

Recomenda-se a criagdo de um referencial de formagao
especifico sobre teletrabalho na ética do género,

com especial enfoque na conciliagdo da vida pessoal,
familiar e profissional, interseccionalidade e multiplas
discriminagoes.

A opgao de teletrabalho pode ndo se colocar para muitos/as trabalhadores/as, por ndo
reunirem as condigoes necessarias para a realizagao do mesmo no seu local de habitagao.
Desde as condigoes fisicas, como a existéncia de um espago dedicado, devidamente
iluminado e climatizado, e com isolamento sonoro, até a presenca de outros elementos
do agregado familiar em casa, também a realizarem teletrabalho ou a requerem cuidados,
ou ainda a reniténcia em expor o seu espago privado perante a entidade empregadora,
muitos séo os fatores que podem dissuadir um/a trabalhador/a de requerer teletrabalho.

A existéncia de espagos autdbnomos a sua residéncia, mas na sua proximidade, poderia
afigurar-se como uma mais-valia, no caso de trabalhadores/as que ndo reunam

as condigbes para o fazer a partir de casa, mas que, ainda assim, teriam preferéncia
pelo teletrabalho, pelas vantagens que este oferece, como a redugdo do tempo de
deslocacgao, a possibilidade de realizar trabalho para uma entidade geograficamente
distante, e outras.

Ao mesmo tempo, estes espagos poderiam facilitar o processo de validagéo do local
de trabalho remoto, por parte das entidades empregadoras, por fornecerem a garantia
de um conjunto de condigbes que sdo exigidas legalmente, nomeadamente ao nivel da
seguranca e higiene no trabalho. Estes espagos afiguram-se ainda como fundamentais
para a protecgdo da vida privada dos/as trabalhadores/as que desejem e possam
realizar teletrabalho.

Do ponto de vista da administragéo publica, local e nacional, esta pode ainda ser uma
estratégia que congrega objetivos multiplos, desde logo a rentabilizagcdo de espagos
publicos desocupados, e a dinamizagao de regides rurais e/ou desertificadas. O modelo
da Rede Nacional de Espagos de Teletrabalho/Coworking no Interior*, que j& disponibiliza
espagos devidamente equipados para teletrabalho a qualquer cidadao/cidada, poderia
ser expandido a todas as regides do pais e reforgado em termos de capacidade de resposta.

4

Ver https://www.portugal.gov.pt/pt/gc23/comunicacao/documento?i=rede-nacional-de-espacos-de-te-
letrabalhocoworking-nos-territorios-do-interior

Estado 106



Recomenda-se a criacao de mais espacos publicos
de teletrabalho/coworking, de acesso gratuito ou de
tarifa de utilizagao reduzida, com ligagao a internet

e condi¢des de higiene e seguranca no teletrabalho,
incluindo salas de reunides.

As estatisticas segregadas por género sao cruciais para monitorizar impactos desiguais
do teletrabalho, incluindo custos e beneficios, e preferéncias de teletrabalhadores/as.

O Instituto Nacional de Estatistica iniciou, durante a pandemia, a recolha sistematica

de dados de monitorizagao do teletrabalho, através do modulo ad hoc do Inquérito

ao Emprego “Trabalho a partir de casa”.

E importante que esta recolha se mantenha, e que os dados regularmente recolhidos
sejam segregados por género, de forma a captar impactos diferenciados do teletrabalho
na experiéncia de mulheres e homens, ao nivel da frequéncia, intensidade, onde e em
gue momentos o teletrabalho € realizado, entre outros aspetos.

Seria Util que o conjunto de variaveis analisadas se alargasse para contemplar também
aspetos relativos a remuneragao, formagao, progresséo de carreira, satisfagdo com

o trabalho, assim como as motivagdes, dificuldades e beneficios percecionados, em fungéo
do género, neste contexto.

Adicionalmente, seria relevante a produgéo de dados representativos atuais, ao nivel
nacional, e com segregagao de género, sobre os usos e distribuigao do tempo de trabalho
formal e informal, no contexto de teletrabalho, e a conciliagao entre a vida pessoal,
familiar e profissional.

Salvaguarda-se que qualquer exercicio de recolha de dados deve assegurar o direito
a protegdo no tratamento dos dados pessoais do/a teletrabalhador/a.

Recomenda-se que a recolha de dados sobre
teletrabalho se mantenha em contexto pés-pandémico,
com o alargamento das variaveis segregadas em
fungao do género.

Recomenda-se ainda que seja conduzido um
estudo representativo ao nivel nacional, sobre os
tempos de trabalho formal e informal, em contextos
de teletrabalho, em mulheres e homens.

Como ficou demonstrado ao longo deste trabalho, o teletrabalho tem o potencial

de facilitar as dindmicas coabitacionais e de conciliagdo da vida pessoal, familiar

e profissional, mas também o risco de invisibilizagdo das mulheres no mercado de
trabalho, e de refor¢o de papéis tradicionais de género com a remissdo das mulheres
para a esfera doméstica. Assim, a abordagem ao teletrabalho, em especifico, deve ser
incluida no tratamento de temas como a igualdade de género no trabalho em materiais
e programas de promogao da igualdade de género.
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Algumas formas de violéncia contra as mulheres, como o assédio sexual no contexto
laboral, podem ser exponenciadas em contextos de trabalho menos vigiados,
assentes em comunicagbes maioritariamente virtuais e com maior isolamento dos/as

trabalhadores/as, como se verificou durante a pandemia da COVID—19. Portugal reforgou,

alias, o seu comprometimento com o combate ao assédio laboral, tendo ratificado,

no inicio de 2024, a Convengao n.° 190 da Organizagao Internacional do Trabalho sobre
a eliminagao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, que inclui comunicagdes
facilitadas pelas tecnologia da informag&o e comunicagéao.

As mulheres que trabalham a partir de casa tém também maior probabilidade

de experienciarem violéncia doméstica do que as mulheres que trabalham
presencialmente, fora de casa, desde logo pelo maior isolamento social e dificuldade
no acesso a recursos de apoio formais e informais, mas também pelo acréscimo

de stress relacional e coabitacional provocado pelo teletrabalho a partir de casa,

na articulagdo com o cuidado a criangas, maior exposigao e contacto com a pessoa
agressora, entre outros aspetos.

Assim, diversas formas de abuso que afetam desproporcionalmente as mulheres
em contexto presencial, poderdo ser transpostas e até exacerbadas em contextos
de teletrabalho. Essas experiéncias precisam de ser exploradas para serem melhor
descritas, no contexto portugués, e o teletrabalho deve também ser referenciado
em materiais e programas de prevengao da violéncia contra as mulheres.

Recomenda-se que a tematica do teletrabalho seja
integrada em materiais e programas de promogao

da igualdade de género e prevengao da violéncia
contra as mulheres, abordando os riscos e beneficios
desta modalidade de trabalho.

Recomenda-se ainda que sejam conduzidos estudos
que permitam caracterizar as experiéncias de violéncia
e assédio, laboral e doméstico, em contexto

de teletrabalho.
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A situagdo de teletrabalho coloca-se como opgao pela primeira vez para muitas/os
trabalhadoras/es que desconhecem os seus direitos e deveres e outras especificidades
deste regime. Para além disso, esta € uma area em que as praticas se tém alterado
rapidamente, inclusivamente ao nivel das regulamentagdes, o que refor¢a a necessidade
de produgéao de materiais informativos em atualizagdo permanente.

Os sindicatos e outros movimentos de representagéo e defesa de interesses

de trabalhadores/as tém um papel importante na difusdo de informacgé&o junto

de trabalhadores/as e no seu respetivo envolvimento na identificagao de necessidades
e impactos do teletrabalho, pelo que devem investir na produgao de materiais
informativos sobre estas matérias.

Recomenda-se que sejam produzidos e difundidos
materiais informativos sobre os direitos e deveres
dos/as trabalhadores/as em teletrabalho.

Apesar do artigo 169° do Codigo do Trabalho estabelecer a igualdade de direitos e deveres,
entre teletrabalhadores/as e trabalhadores/as presenciais, estes/as confrontam-se
com desafios diferentes, podendo os/as teletrabalhadores/as, em alguns aspetos, partilhar
mais desafios e necessidades com colegas de outros setores, também em teletrabalho,
do que com 0s/as seus/suas proprios/as colegas de atividade.

Os movimentos sindicais devem estar atentos a especificidade do teletrabalho, em termos
de beneficios, riscos e desafios, e a forma como estes/as trabalhadores/as acedem

a informagéao e veem protegidos os seus direitos. Sera necessario um esforgo

de capacitagédo dos seus/suas representantes sindicais, em cada setor, para a identificagéo
das especificidades do teletrabalho e a adaptagao das praticas, nomeadamente de
comunicagao com os/as trabalhadores/as, ja que os proprios movimentos sindicais
poderao experienciar maior dificuldade de acesso a trabalhadores/as em teletrabalho.

Devem, portanto, desenvolver mecanismos que garantam que estes/as trabalhadores/as
nao sao esquecidos/as nem escapam aos habituais canais comunicacionais.
Adicionalmente, podera ser necessaria uma reflexdo em torno de direitos consagrados,
como o direito a participar presencialmente em reunides que se efetuem nas instalagdes
da empresa, mediante convocagdo das comissoes sindicais e intersindicais ou da
comisséo de trabalhadores/as da empresa, de acordo com a alinea b) do n° 1 do artigo
169° do Cédigo do Trabalho, de forma a garantir as adaptagdes necessarias para

que todos/as os/as teletrabalhadores/as possam participar de forma livre, acessivel,

e em condic¢des de igualdade com trabalhadores/as presenciais.

Recomenda-se que os movimentos sindicais elaborem
linhas orientadoras para o estabelecimento e manutencao
da comunicagao com trabalhadores/as em situagao
de teletrabalho, nos varios setores de atividade,
promovendo também a capacitacao de representantes
sindicais para a defesa dos interesses dos/as
teletrabalhadores/as.
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Com o aumento de trabalhadores/as a terem como local de teletrabalho a sua residéncia,
surgem novos desafios a inspegao das condigbes de trabalho, no que respeita a definicdo
de limites entre o espago privado e de trabalho, a legitimidade para a fiscalizagdo

do mesmo, as implicagdes coabitacionais desta fiscalizagao, entre outros aspetos.

A este respeito, importa frisar que o artigo 170° do Codigo do Trabalho determina

que “O empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador, o horario de trabalho

e 0s tempos de descanso e de repouso da familia deste, bem como proporcionar-lhe
boas condicdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como psiquico”. E merecida
uma reflexdo em torno da complexidade deste tema, em contraponto com outros
normativos que determinam, por exemplo, o principio da inviolabilidade do domicilio
(artigo 34 da Constituigdo da Republica Portuguesa), a protecdo da reserva da intimidade
da vida privada, no &mbito da relagéo laboral (artigo 16° do Cédigo do Trabalho), entre
outros. Acresce que o legislador portugués ndo define o conceito de vida privada.

Também a medicina no trabalho enfrenta novos desafios, desde logo a pratica

da mesma a distancia e a necessaria adaptacao dos parametros avaliados para
acautelar riscos especificos do teletrabalho, ao nivel da salde ocupacional, tanto fisica
(e.g., problemas como a fadiga de ecra), como mental (e.g., maior risco de isolamento).

Os movimentos sindicais devem estar atentos a estes novos desafios e proporcionar
o debate em torno de possiveis solugdes, garantindo a salvaguarda dos direitos
dos/as teletrabalhadores/as.

Recomenda-se que os movimentos sindicais se
mobilizem em torno da discussao sobre novos modelos
de inspecgao de condi¢oes de trabalho e advoguem
pela adaptacao das praticas de medicina no trabalho,
para que incluam a avaliagao e intervengao em aspetos
de saude ocupacional, fisica e mental, especificos

do teletrabalho.

Para muitos/as trabalhadores/as que teriam preferéncia por teletrabalho, por variadas
razOes pessoais e profissionais, a sua residéncia podera nédo reunir as condigdes
necessarias para que o teletrabalho seja realizado a partir deste local.

Os parceiros sociais poderdo ter um papel importante na negociagao de espagos publicos,
disseminados pelo territério nacional, que garantam todas as condi¢gdes necessarias

a pratica do teletrabalho, salvaguardando assim a protegao da vida privada dos/as
trabalhadores/as e garantindo o acesso livre, a qualquer trabalhador/a interessado,

ao teletrabalho fora de casa.

Recomenda-se a negociagdo com municipios e/ou
outros parceiros locais para a disponibilizagdo de
espagos gratuitos e certificados (ao nivel das condigbes
exigidas legalmente) para realizagao de teletrabalho,
incluindo salas de reunides que possam ser utilizadas
por teletrabalhadores/as.
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Durante a pandemia, o Instituto Nacional de Estatistica iniciou a recolha de dados
sistematicos sobre teletrabalho, alguns dos quais segregados por sexo, através do modulo
ad hoc do Inquérito ao Emprego “Trabalho a partir de casa’. Para uma compreensao
mais aprofundada da realidade do teletrabalho, em Portugal, seria importante que essa
recolha se mantivesse, mas também fosse complementada com dados qualitativos
sobre as experiéncias das pessoas com o teletrabalho.

Esses dados sdo cruciais para se compreender aprofundadamente, e ao longo do tempo,
de que forma diferentes motivagoes e usos do teletrabalho, por mulheres e homens,
podem acarretar efeitos diferenciados por género, em termos de visibilidade dos/as
trabalhadores/as e respetivo impacto na avaliacdo de desempenho, progressao de carreira,
e outros aspetos, a longo-prazo.

Para uma analise longitudinal eficaz, sera necessario desenvolver-se e adotar-se
indicadores estaveis a serem monitorizados ao longo dos anos, com segregagao

por género e que cubram dreas como remuneragao, progressao de carreira, satisfagdo
com o trabalho e equilibrio entre vida (pessoal e familiar) e trabalho.

Adicionalmente, pouco se sabe sobre as experiéncias de abuso em contexto de teletrabalho.
Sera importante recolher dados sobre estas realidades ja que a evidéncia aponta para
que o teletrabalho acarrete aumento de riscos de violéncia e assédio para as mulheres.

A colaboragao entre a academia e as agéncias estatais sera fundamental para

o0 estabelecimento de um observatorio — ou outro mecanismo equivalente — para

a operacionalizagao do estudo e monitorizagao destas variaveis de forma consistente
ao longo do tempo. Salvaguarda-se que qualquer exercicio de recolha de dados deve
assegurar o direito a protegdo no tratamento dos dados pessoais do/a teletrabalhador/a.

Recomenda-se a recolha regular de dados
quantitativos e qualitativos, segregados por género,
sobre as experiéncias de teletrabalhadores/as,
incluindo experiéncias de abuso nestes contextos.
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