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RESUMO

Nos ultimos anos, temos vindo a experienciar um aumento do nimero de individuos que
escolhem trabalhar de forma independente em regime de trabalho remoto. Muitos, viajando
enquanto trabalham e experienciando momentos que seriam de outra forma impossiveis. A
literatura organizacional demonstra-nos que esses trabalhadores sentem uma maior satisfagao
com o trabalho, assim como uma percepg¢ao maior de bem-estar. Por outro lado, no ultimo ano
assistimos a um fendmeno mundial devido a pandemia onde milhdes de individuos se viram
forcados a trabalhar em regime de teletrabalho. Neste sentido, o presente estudo avaliou a
percepcao de bem-estar e satisfacdo com o trabalho entre trabalhadores independentes e
trabalhadores dependentes em regime de teletrabalho. Os resultados provenientes dos 170
participantes indicam que trabalhadores independentes em trabalho remoto experienciam uma
maior satisfagdo com o trabalho e uma maior percecdo de bem-estar emocional do que
trabalhadores dependentes. Por outro lado, os resultados indicam que os trabalhadores
dependentes possuem uma maior percecdo do bem-estar no trabalho remoto, um maior
equilibrio entre o trabalho e o ndo-trabalho, assim como uma maior eficacia.

Estes resultados sao subsequentemente discutidos tendo em conta a literatura organizacional

sobre satisfagdo ¢ bem-estar.

Palavras-chave: trabalho remoto; trabalhador independente; bem-estar no trabalho remoto,

satisfacdo no trabalho remoto
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ABSTRACT

In recent years, we have been experiencing an increase in the number of individuals who choose
to work independently in a remote work setting.Many, by traveling the world while working
and experiencing moments that would otherwise be impossible. The organizational literature
demonstrates that these workers feel higher satisfaction with their life, higher satisfaction with
work, as well as a higher perception of wellbeing. On the other hand, during the last year we
have seen a worldwide phenomenon due to the pandemic, where millions of individuals have
been forced to work from home. In this sense, the present study assessed the perception of
emotional wellbeing and satisfaction with work among self-employed and employed workers
in remote work. The results from the 170 participants indicate that self-employed workers in a
remote setup experience higher satisfaction with work and a higher perception of emotional
wellbeing than employed workers. On the other hand, the results indicate that employed
workers experience a higher perception of wellbeing in a remote setup, a higher work-life
balance and a higher efficiency at work. These results are subsequently discussed taking into

account the organizational literature on satisfaction and wellbeing.

Keywords: remote work; self-employed; wellbeing in remote work, job satisfaction in remote

work
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INTRODUCAO

O trabalho remoto, ou teletrabalho, tem vindo a receber cada vez mais aten¢ao. Com o
local de trabalho mudando em resposta a diversos desenvolvimentos e tendéncias tecnoldgicas
e sociais, o trabalho estd a tornar-se mais acessivel e a sua execuc¢ao mais rapida (Perry et al.,
2018). Uma maior conectividade tecnoldgica facilita esse processo, permitindo assim que o
trabalho seja realizado onde quer que o trabalhador esteja, nas horas que mais lhe convém (
Felstead & Henseke, 2017). Tal como previsto ha mais de trés décadas por Shamir e Salomon
(1985), as organizagdes podem agora oferecer mais flexibilidade aos seus funcionarios do que
nunca, incluindo a realizagdo do trabalho em regime de trabalho remoto (Perry et al., 2018).
Essa flexibilidade, altamente valorizada por muitos trabalhadores, ¢ utilizada pela organizagao
de forma a atrair colaboradores qualificados (Allen, Johnson, Kiburz & shockley, 2012;

Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007; Thompson et al., 2015 cit in Perry et al., 2018).

Um dos aspetos que caracteriza o trabalho ¢ que o mesmo ¢ integrado numa organizacao
e as decisOes sdo caracterizadas por algum grau de autoridade (Benz & Frey, 2004). Com a
evolucdo da tecnologia e o surgimento de uma maior aceitagdo por parte das organizagdes do
trabalho remoto, emergiu ainda a possibilidade de trabalhar de forma independente em regime
de teletrabalho. Estudos demonstram que trabalhadores independentes estdo substancialmente
mais satisfeitos e felizes com os seus trabalhos do que trabalhadores empregados por
organizagdes. Estes, ndo estdo sujeitos a uma hierarquia, desfrutando assim de um alto grau de

independéncia e autodeterminacdo no trabalho (Benz & Frey, 2004).

Existe ainda um crescente interesse sobre temas como o bem-estar no trabalho, a
satisfagc@o laboral e o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e, em particular, no crescente
numero de trabalhadores que escolhem realizar o mesmo em contexto de teletrabalho nos
ultimos anos.Todos estes conceitos tém vindo a receber uma grande atencdo e sdo alvos de
inumeros estudos de modo a perceber qual a relacdo dos mesmos com diversos outros temas
de interesse na literatura organizacional. Nos ultimos anos, o bem-estar no trabalho continua a
ser uma grande preocupacdo para os profissionais de psicologia organizacional ( Briner &
Walsh, 2015). Contudo, um grande numero de artigos relacionados com o tema foca-se
principalmente no impacto entre o equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho em

diversas atitudes perante o trabalho, tais como a performance no trabalho ( Deery & Jago,



2015). Deste modo, esses estudos, ainda que muito relevantes, interessantes e necessarios, nao
nos dizem se o conceito de equilibrio entre o trabalho e a familia e a satisfacdo no trabalho
estdo efetivamente diretamente relacionados, sendo que muitas vezes apenas apresentam

resultados para o estudo em questdo ( Deery & Jago, 2015).

Dado o aumento do numero de trabalhadores em regime de teletrabalho, a presente
dissertacdo pretende responder a uma questao principal, sendo esta a de perceber se a perce¢ao
sobre 0 bem-estar no trabalho em trabalhadores independentes se diferencia de forma
significativa da percecdo de bem-estar no trabalho em trabalhadores dependentes, sendo que a
diferenga ainda ndo foi suficientemente explorada na literatura. Por fim, ¢ ainda uma questao
pertinente a explorar numa situacdo de pandemia, onde, mais do que nunca, a sensagdo de

seguranca ¢ indispensavel.

10



ESTADO DE ARTE

Satisfa¢ao no trabalho

O conceito de satisfagdo no trabalho sempre foi um conceito importante estudado na
literatura organizacional. A andlise da satisfagdo no trabalho ¢ interessante por dois motivos.
Em primeiro lugar, trata-se de uma medida do bem-estar individual. Em segundo lugar, a
analise da mesma pode fornecer uma série de insights acerca de certos aspetos do mercado de
trabalho, tais como as decisdes dos trabalhadores em permanecer num emprego, assim como o
esfor¢o que estdo dispostos a dedicar ao seu trabalho (Clark, 1996). No entanto, até aqui muitas
poucas organizagdes fizeram da satisfagdo no trabalho uma prioridade ( Bahtti & Quereshi,

2007).

O conceito de satisfagdo no trabalho diz respeito aos sentimentos ou estado de espirito
de uma pessoa em relagdo a natureza do seu trabalho (Peng et al., 2014). Assim, a satisfacao
no trabalho ¢ uma orientacdo das emogdes que os trabalhadores possuem em relagdo a funcao
que desempenham(Raziq & Maulabakhsh, 2015). Deste modo, trata-se de uma componente
essencial para a motivacdo no trabalho, assim como o incentivo dos trabalhadores para um

melhor desempenho (Raziq & Maulabakhsh, 2015) .

Ao longo dos anos, muitos autores definiram a satisfagao no trabalho. A defini¢do mais
conhecida ¢ a de Locke, que define a satisfacdo no trabalho como uma resposta afetiva a forma
como o trabalho ¢ percecionado/avaliado. O interesse de Locke pela satisfacdo do trabalho veio
do seu interesse em identificar se o bem-estar subjetivo dos trabalhadores estava ligado ao
modo de gestdo (Clark, 1996). Para Hoppock a satisfacdo no trabalho ¢ uma combinacao de

circunstancias psicologicas, fisiologicas e ambientais (Hoppock, 1935 cit in Aziri, 2011).

Deste modo, as diversas defini¢des da satisfacdo no trabalho incluem componentes
afetivas e cognitivas. Ainda nessa 6tica, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg foi a primeira
a explicar a satisfagdo no trabalho e que apresentou a existéncia de dois grupos de fatores,

sendo estes os fatores motivacionais e os fatores higiénicos ( Siqueira & Kurcgant , 2012).

Desta forma, podemos definir a satisfagdo no trabalho como a discrepancia entre o que

o funciondrio valoriza e o que a situagdo proporciona ( Bahtti & Quereshi, 2007.).
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Satisfacdo no trabalho remoto

Uma vez que a satisfagdo no trabalho ¢ uma medida do bem-estar no trabalho, e que a
presente dissertacdo pretende avaliar se 0 mesmo ¢ percebido de forma diferente entre
trabalhadores independentes e trabalhadores por conta de outrem, ¢é relevante mencionar que a
literatura organizacional demonstra que trabalhadores independentes estdo substancialmente
mais satisfeitos com os seus trabalhos do que trabalhadores por conta de outrem (Benz & Frey,
2004).Por outro lado, este ¢ também um tema estudado pela literatura da economia que também
demonstra que os trabalhadores independentes estdo consideravelmente mais satisfeitos com o

seu trabalho do que pessoas empregadas em organizagdes (Blanchflower & Oswald, 1998)

O conceito de satisfacdo no trabalho ¢ o mais estudado dentro dos estudos acerca de
trabalho remoto, demonstrando uma influéncia principalmente positiva (Charalampous et al.,
2018). Verificamos ainda que resultados de meta-analises fornecem fortes evidéncias de uma
associacdo positiva entre o trabalho remoto e a satisfacdo no trabalho (Charalampous et al.,
2018). Essa satisfacao demonstra estar principalmente ligada a uma maior autonomia por parte
do trabalhador em regime de teletrabalho, especialmente na forma como pode organizar e

realizar o trabalho (Van Sell & Jacobs, 1994; Bussing, 1998 cit. In Hornung & Glaser, 2009).

Bem-estar no trabalho

O bem-estar ¢ um dos conceitos mais estudados na literatura organizacional. O estudo
do mesmo iniciou-se nos anos cinquenta em diversas areas que se preocupam com a qualidade
de vida das pessoas (Caetano & Silva, 2010). Estes estudos ganharam ainda um novo animo
com o desenvolvimento das perspetivas da psicologia positiva que valoriza as experiéncias
subjetivas (Caetano & silva, 2010). No entanto, ao estudar o mesmo, ¢ importante pensar na
forma como o queremos medir (Warr & Nielson, 2018). Assim, o bem-estar na vida em geral
¢ frequentemente medido através da satisfacdo com a vida, felicidade e outros aspetos
semelhantes (Warr & Nielson, 2018). Quando o mesmo ¢ estudado num contexto mais
especifico, como o bem-estar no trabalho, este ¢ medido através da satisfacdo com o trabalho

ou variaveis semelhantes (Warr & Nielson, 2018).

Sendo que o bem-estar subjetivo ¢ um construto multidimensional, ¢ ainda relevante

examinar as duas componentes que o compdem (Warr & Nielson, 2018). Uma componente
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cognitiva - a satisfacdo com a vida - e uma componente afetiva - o afecto positivo e negativo
(Diener, 1984 cit in Junga-Silva, Caetano, e Lopes, 2017), este envolve uma avaliacdo das
circunstancias da vida e a frequéncia em experienciar afecto positivo e negativo ( Diener et al.,
1999 cit in Junga-Silva, Caetano, e Lopes, 2017) Assim, O bem-estar deve refletir a experiéncia
de um alto nivel de afeto positivo, um baixo nivel de afeto negativo e uma alta satisfagdo com
a vida (Deci & Ryan, 2008 cit in Junca-Silva, Caetano, e Lopes, 2017). As emoc¢des permitem
conceitualizar como reagdes de curta duracdo sdo relevantes para o bem-estar pessoal (Fisher,

2010).

O bem-estar subjetivo demonstra consequéncias importantes, para além de se refletir
numa melhor qualidade de vida. Diversos estudos mostram que individuos felizes tém sucesso
em diversas areas da vida, incluindo o casamento, amizade, saude e desempenho profissional

(Fisher, 2010).

Bem-estar no trabalho remoto

A mudanga para uma pratica laboral mais flexivel, que permite a realizacdo do mesmo
em qualquer lugar, sugere que os trabalhadores e organizagdes tém vindo a valorizar mais o
trabalho remoto. Esta mudanga levanta assim algumas questdes, especialmente no que diz
respeito a forma como o mesmo afeta o bem-estar (Perry et al., 2018). No entanto, a conclusao
de mais de uma década de pesquisa empirica sobre a ligacdo entre o trabalho remoto e o bem-
estar no trabalho ¢ que “depende” (Perry et al., 2018).. De fato, evidéncias empiricas existentes
sobre a associagdo entre praticas de trabalho flexivel e o bem-estar ndo sdo conclusivas
(Charalampous et al., 2018). O trabalho remoto pode funcionar como um fator de stress, que
estd positivamente ligado ao burnout (Crawford, LePine & Rich, 2010; Van de Broeck, de
Cuyper, de Witte, & Vansteenkiste,2010 cit in. Perry et al., 2018..). Por outro lado, o trabalho
remoto esta diretamente ligado a uma maior autonomia, sendo esta considerada um recurso
valioso, particularmente no sucesso do trabalho remoto, inclusive para promover bem-estar

(Perry et al., 2018).

De outra parte, estudos (ex. Benz & Frey, 2008; Blanchflower et al., 1998) sobre a
relacdo do trabalho remoto e trabalhadores independentes demonstram que trabalhadores
independentes valorizam a autonomia que ganham em regime de trabalho independente, da

oportunidade de serem os seus proprios chefes e esse sentimento de maior valorizagao explica
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a diferenca na perce¢do de satisfacdo e bem-estar no trabalho por parte dos trabalhadores

independentes em regime de trabalho remoto (Benz & Frey, 2004).

Equilibrio entre a Vida no Trabalho e extra-trabalho

Nas ultimas décadas, a relagdo entre a vida no trabalho e extra-trabalho, mais conhecido
por equilibrio entre o trabalho e a familia, ou equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, tem
sido objeto de muita aten¢do (Kelliher, Richardson, e Boiarintseva, 2018). Deveras, a maioria
dos trabalhadores deseja alcancar um nivel de satisfacdo e funcionamento entre o tempo de
trabalho e a vida pessoal com um minimo de conflito e interferéncias entre ambos (Michel,

Bosh, & Rexroth, 2014.

Para Ransome (2007) o equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho nao depende
exclusivamente das obriga¢des que temos para com familiares, tais como filhos dependentes,
mas também com as necessidades individuais de lazer e divertimento, para além de todas as
ocupagdes e obrigacdes da vida pessoal. No entanto, o estudo do equilibrio entre a vida no
trabalho e extra-trabalho tem adotado uma concepgao restrita do que significa a “vida pessoal”
¢ assenta num modelo tradicional de trabalho (Kelliher, Richardson, ¢ Boiarintseva, 2018) uma
vez que o interesse no mesmo iniciou-se nos anos 60 em contexto norte-americano quando o

nimero de mulheres que dispunham de um trabalho aumentou drasticamente (Andrade, 2011).

Assistimos nos ultimos anos ao aumento do numero de familias nas quais ambos os
parceiros trabalham, a crescente diversidade nas familias e ao crescimento do nimero de maes
singulares. De fato, o crescimento do nimero de mulheres a trabalhar originou um conjunto de
pressoes, incluindo pressdes internas, tais como a necessidade de se auto-sustentarem, mas
também pressdes externas, tais como pressdes proporcionadas pelos custos de oportunidades
decorrentes da educagdo superior das mulheres (Lappegard, Goldscheinder e Bernhardt, 2017).
O envolvimento em ambos os papéis, que € principalmente um fator psicologico, e as diferentes
tensdes associadas as demandas de ambos levam a producdo de conflitos no equilibrio entre o

trabalho e a vida pessoal (Saltzstein, Ting e Saltzstein, 2001).

Por outro lado, encontramo-nos ainda numa crescente internacionalizagdo dos
negocios, que leva a uma alteragdo na estrutura das organizacdes. Deste modo, muitos

colaboradores sdo levados a deslocarem-se regularmente no ambito do seu trabalho e a dispor
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de horarios de trabalho mais flexiveis (Pina e Cunha, Rego, et al, 2016). Estes fatores originam
sentimentos de desequilibrio e tém obtido uma grande consideracdo devido as suas
consequéncias sobre o bem-estar fisioldgico e psicoldgico dos colaboradores, mas também no

desempenho dos mesmos (Pina e cunha, Rego, et al, 2016).

Todas estas alteragdes tornam o equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho um
tema fundamental. Nao apenas num aspecto pratico para as organizagdes, de modo a entender
os beneficios associados a incorporacdo de praticas que proporcionem um melhor sentimento
de equilibrio para os colaboradores, mas também para alertar sobre os efeitos e consequéncias

que um desequilibrio pode trazer para a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Equilibrio entre a Vida no trabalho e Extra-trabalho no trabalho remoto

Neste sentido, e uma vez que o trabalho remoto possibilita, a partida, uma maior
flexibilidade, este estd frequentemente associado a ideia de que proporciona um maior

equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho.

No entanto, existe uma discrepancia nos estudos sobre o conceito de equilibrio entre a
vida no trabalho e extra-trabalho realizados com trabalhadores remotos (Kelliher, Richardson,
¢ Boiarintseva, 2018). Por um lado, estudos realizados com trabalhadores remotos demonstram
que quanto mais flexibilidade os individuos experienciam, maior o sentimento de equilibrio
entre a vida no trabalho e extra-trabalho (Charalampous et al., 2018). Por outro lado, estudos
também sugerem que trabalhadores em regime de teletrabalho experienciam sentimentos de
culpa (Charalampous et al., 2018), e que podem levar a sobrecarregar-se com mais trabalho
(Charalampous et al., 2018). Argumenta-se nesse sentido que as pressdes do trabalho
transbordam mais facilmente para a vida pessoal quando ndo existe uma distin¢ao clara entre
a casa e o local de trabalho ( Felstead & Henseke, 2017) , sendo ainda necessario equilibrar

ambos os papéis (Perry et al.,2018).

No entanto, a literatura organizacional acerca de trabalho remoto sugere que os
beneficios percebidos sobre o mesmo, tanto pelos trabalhadores como pelas empresas, sao
vantajosos. Para esses beneficios, os trabalhadores remotos estdo dispostos a trabalhar mais e

por mais tempo (Felstead & Henseke, 2017).
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O trabalho remoto estd em alta nas organizagdes € o mesmo ¢ utilizado para atrair e
reter talento. No entanto, a literatura organizacional falha em estudar a relacdo entre a perce¢ao
que o trabalhador tem acerca do trabalho remoto e a correlagdo com o seu regime de trabalho,
isto €, se o individuo trabalha por conta de outrem, ou seja, se € dependente ou se 0 mesmo €
independente. Deste modo, pretende-se estudar na presente dissertacio se a perce¢do de bem-
estar e satisfacdo no trabalho se distingue de forma significativa nos dois regimes. Por outro
lado, este estudo tem por objetivo o de perceber se (1) trabalhadores independentes
experienciam uma maior satisfagdo no trabalho do que trabalhadores dependentes, (2)
trabalhadores independentes experienciam um maior bem-estar emocional do que
trabalhadores dependentes, (3) trabalhadores independentes experienciam maior bem-estar no
trabalho do que trabalhadores dependentes, (4) trabalhadores independentes experienciam um
maior equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho do que trabalhadores dependentes,
(5) trabalhadores independentes experienciam uma maior eficdcia no trabalho do que

trabalhadores dependentes.
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METODO

Delineamento

A presente dissertacdo baseia-se num estudo empirico que possui um carater
correlacional e siner6nico, uma vez que nao houve manipulacdo de variaveis e que o estudo foi
realizado num unico momento. Assim, a presente investigacdo ¢ de cariz exploratorio, cujo
objetivo ¢ o de perceber se o bem-estar no trabalho em trabalhadores remotos em regime de
trabalho independente se diferencia de forma significativa do bem-estar no trabalho em

trabalhadores por conta de outrem.

Participantes

O presente estudo obteve a participagdo de 170 individuos residentes em Portugal em
diversas areas do mercado de trabalho, divididos entre trabalhadores independentes em regime
de trabalho remoto e trabalhadores por conta de outrem. De modo a testar as hipoteses em
estudo, anteriormente apresentadas, a recolha de dados ocorreu entre Novembro e Dezembro

de 2020.

A amostra ¢ composta por 170 participantes, com idades compreendidas entre os 21 e
os 58 anos. No que concerne o sexo, 95 do sexo feminino (55,9%) e 75 do sexo masculino
(44,1%). No que diz respeito as habilitagdes 84 possuem um mestrado ou superior (49,4%),

77 participantes possuem uma licenciatura (45,3%) e 9 pessoas tém ensino secundario (5,3%).

Em relagdo a situacdo profissional, 65 estdo em regime de trabalhador independente
(38,2%), 67 possuem um vinculo contratual efetivo (39.4%), 28 possuem um vinculo contratual

a prazo (16,5%) e, 10 estdo numa outra situagdo (5,9%).
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Tabela 1- Distribuicao das varidveis sociodemograficas

Frequéncia Percentagem
Sexo Feminino 95 55,9%
Masculino 75 44.1%
Habilitacdes Ensino Secundario 9 5,3%
Licenciatura 77 45,3%
Mestrado ou superior 84 49,4%
Regime de Independente 65 38,2%
trabalho Dependente 95 55,9%
Outra situacao 10 5,9%
Minimo Maéximo Média Desvio Padrao
Idade 21 58 33,14 7,15

Procedimento

A aplicagdo do questionario foi realizada através do Google Forms e partilhada através

das redes sociais.

O questionario continha uma parte introdutdria, com o objetivo de estudo e que garantia
o anonimato das respostas. Este, iniciava-se com perguntas relativas aos dados de
caracterizagdo geral, com sete perguntas para este efeito (idade, sexo, habilitagdes, regime de
trabalho atual, tempo de trabalho, funcdo de chefia, e cargo desempenhado). Apds a
caracterizacao geral, o questionario procedeu com perguntas relacionadas com as variaveis em

estudo.

Ap6s a recolha das respostas, realizou-se a analise dos dados através do programa /BM

SPSS Statistics.
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Operacionalizaciao das variaveis

Escala de satisfa¢do no trabalho

A variavel da satisfacdo no trabalho foi operacionalizada através de seis itens adaptados
da escala de Spector (1985), sendo estes os seguintes: “Diria que estou satisfeito(a) com o
trabalho que realizo.” ; “O meu desempenho e sucessos sdo reconhecidos pela empresa” ; “E
uma satisfacdo trabalhar com os meus colegas” ; “Sinto que estou a receber uma compensacao
justa pelo trabalho que estou a fazer”; “Globalmente, considerando todos os aspetos do meu
trabalho nesta Organizagdo eu estou satisfeito(a)”; “Gosto das pessoas com quem trabalho”.
As respostas foram dadas de acordo com uma escala de tipo Likert de 1 (Discordo Totalmente)

a 5 ( Concordo Totalmente).

Escala de bem-estar emocional

Para a analise da variavel de bem-estar emocional no trabalho, utilizou-se a escala de
Warr (2013), composta por 16 emogdes, 8 positivas e 8 negativas (Anexo A). Os
inquiridos, numa escala de cinco pontos, de 1 (Nunca/ Quase nunca) a 5 (Sempre / Quase
sempre), indicaram com que frequéncia, nas Ultimas duas semanas, sentiram estas emogoes.
Nesta escala, procedeu-se a inversdo de oito itens (sendo estes os intens impares 1, 3, 5, 7, 9,
11, 13, 15). Agregaram-se a estes indicadores numa dimensdo em que valores mais baixos
correspondem a um maior bem-estar emocional e valores mais altos a um menor bem-estar

emocional.

Escala de bem-estar no trabalho remoto

Para efeitos de analise das variaveis de bem-estar no trabalho remoto, eficacia no
trabalho remoto e equilibrio entre o trabalho e ndo trabalho, utilizou-se a escala eWork-Life
Scale de Grant et al (2018). Os inquiridos responderam numa escala de tipo Likert de 1

(Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). Nesta escala analisou-se trés dimensdes.

A dimensdo do bem-estar no trabalho remoto ¢ constituida por trés itens, sendo estes:
Quando estou em teletrabalho, tenho total autonomia para que eu possa decidir como e quando
termino o meu trabalho”;” Quando estou em teletrabalho, o meu trabalho ¢ tao flexivel que
consigo facilmente tirar uma folga, se ¢ quando eu quiser”; “E-me permitido que eu ajuste o

meu horario de teletrabalho as minhas necessidades, desde que o trabalho seja feito™.
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A dimensao do equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho ¢ constituida por sete
itens, sendo estes os seguintes: “Quando estou em teletrabalho, penso muitas vezes em
problemas relacionados com o trabalho, fora do meu horario normal de trabalho” ; “Quando
estou em teletrabalho fico satisfeito(a) com o equilibrio que consigo entre a vida de trabalho e
extra trabalho”; “Estar constantemente disponivel através do teletrabalho ¢ extremamente
cansativo”; “Quando estou a trabalhar remotamente a partir de casa, sei quando devo desligar-
me do trabalho para poder descansar”; “Eu sinto que as exigéncias do trabalho sdo muito
maiores quando estou em teletrabalho”; “A minha vida social ¢ mais pobre quando estou em
teletrabalho”; “O teletrabalho consome tempo que gostaria de gastar com a minha
familia/amigos ou em atividades extra trabalho”. Destes sete itens, seis foram invertidos (itens
1,3,8,10, 13, 15). Agregaram-se este indicadores numa dimensao em que valores mais baixos

correspondem a um maior equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho e valores mais

altos a um menos equilibrio entre a vida no trabalho e extra-trabalho.

A dimensdo da eficacia no trabalho € constituida por cinco itens, sendo estes os
seguintes: “Quando trabalho a partir de casa, consigo concentrar-me mais nas minhas tarefas
do trabalho”; “Quando estou em teletrabalho, consigo ser mais eficaz para atingir os meus
objetivos e resultados”; “Quando estou em teletrabalho, mesmo que seja interrompido por
responsabilidades familiares ou outras, ainda continuo a corresponder as expectativas de
qualidade da minha chefia”; “O meu desempenho no trabalho melhorou gracas as minhas
competéncias para trabalhar remotamente a partir de casa”; “ A minha produtividade ¢ mais

alta quando estou em teletrabalho”.
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RESULTADOS

Inicialmente, foi realizada uma analise descritiva (Minimo, Maximo, Média, Desvio-
Padrao) para efeitos de descri¢do das variaveis em estudo, em conjunto com uma andlise a
normalidade das variaveis, através dos indices de Assimetria e Curtose (Anexo A), tal como,
uma analise a consisténcia interna destas mesmas (Tabela 2), avaliada através do coeficiente

de alfa de Cronbach, assegurando uma boa consisténcia interna quando a 2 0,70 (Mardco,

2018).

Em seguida, de forma a verificar as duas primeiras hipoteses em estudo (H1, H2), foram
realizados testes alternativos nao-paramétricos Wilcoxon Mann-Whitney (visto o pressuposto
da homogeneidade de variancias nunca ter sido verificado) nos diferentes grupos da variavel
Regime de Trabalho Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes)
ao nivel das variaveis Satisfagcdo no Trabalho e Bem-Estar Emocional de forma a testar

possiveis diferengas significativas nas médias nos diferentes grupos (Tabela 3).

Por fim, com o objetivo de verificar as restantes hipdteses em estudo (H3, H4, HS), foram
realizados testes paramétricos 7-Student nos diferentes grupos da variavel Regime de Trabalho
Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes) ao nivel das variaveis
Bem-estar no Trabalho Remoto, Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra-Trabalho e,
Eficacia no Trabalho, de forma a testar possiveis diferencas significativas nas médias destas
mesmas nos diferentes grupos (Tabela 4). Os dados relativos a varidvel Eficacia no Trabalho
revelaram falhas ao nivel do pressuposto da homogeneidade de variancias e, assim sendo, foi

realizado o teste alternativo ndo-paramétrico Wilcoxon Mann-Whitney para a mesma.

Estatistica Descritiva

A Tabela 2 apresenta os dados obtidos da andlise da estatistica descritiva (Minimo,
Maximo, Média, Desvio-Padrao) das variaveis em estudo, tal como, os dados referentes a
consisténcia interna (o) de cada uma dessas.

E possivel concluir que, em relacdo aos valores da consisténcia interna das variaveis em
estudo, estes sdo indicativos de uma boa consisténcia interna (a > 0.70) em quase todas as

varidveis, com excegdo a variavel Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra-Trabalho que
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apesar de exibir um valor ligeiramente mais baixo de consisténcia interna (o0 = 0.61) em
comparagdo com as restantes variaveis, ¢, mesmo assim, um valor indicativo de uma aceitavel
consisténcia interna (Mardco, 2018).

Na Tabela 2 ¢ possivel verificar, através dos coeficientes de assimetria e de curtose, que
a distribui¢do da normalidade das diferentes varidveis revela um bom ajustamento (Mar6co,

2018).

Através dos dados descritivos das variaveis, apresentados na Tabela 2, € possivel concluir
que os participantes reportam, em média, um elevado nivel de Satisfacdo no Trabalho (M =
3.75; DP = .86) e, também, ¢ possivel concluir que os participantes reportam, em média, um
nivel alto de Bem-Estar Emocional (M = 3.66; DP = .69).

De igual modo, os dados descritivos indicam que reportam, em média, um nivel baixo de
Bem-Estar no Trabalho Remoto (M = 2.52; DP = 1.05), tal como, um nivel reduzido de
Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra-Trabalho (M = 2.86; DP = .61) e, um baixo nivel
de Eficdcia no Trabalho (M =2.22; DP = .81).

Tabela 2 — Estatistica Descritiva (Minimo, Maximo, Média, Desvio-Padrdo) e Consisténcia

Interna (o) das varidaveis em estudo

Variaveis Min Max M DP “ Assimetria  Curtose
N=203
. . -.67 -.12
Satisfa¢ao no Trabalho 1.33 5 3.75 .86 .90
Bem-Estar Emocional 1.25 4.75 3.66 .69 94 62 ~22
Bem-Estar no Trabalho 1 5 )52 1.05 31 32 -.65
Remoto
Equilibrio entre a Vida no 34 .03
1.4 4.71 2. .61 .61
Trabalho e Extra-Trabalho 3 / 86 6 6
.55 -.04

Eficacia no Trabalho 1 4.60 2.22 .81 .89
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Satisfacdo no Trabalho e Bem-Estar Emocional nos dois Regimes de Trabalho Remoto

Os resultados das analises as comparagdes dos niveis médios da Satisfa¢do no Trabalho
e, do Bem-Estar Emocional nos dois grupos de Regime de Trabalho (Trabalhadores

Independentes vs. Trabalhadores Dependentes ) sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 — Niveis de Satisfagdo no Trabalho e de Bem-Estar Emocional dos

Trabalhadores Independentes e nos Trabalhadores Dependentes (N=170)

Regime de Trabalho Remoto
TIT (N=65) TCOT (N=105)
M 4.24 345
Satisfacdo no Trabalho
DP .54 .89
Estatistica de Teste; p W=1613; p <0.001
M 4.06 341
Bem-Estar Emocional
DP .56 .65
Estatistica de Teste; p W =1394.500; p <0.001

Notas: TI = Trabalhadores Independentes; TD = Trabalhadores Dependentes; ' = Wilcoxon Mann-Whitney; p

= nivel de significancia estatistica.

Os resultados da Tabela 3 permitem concluir que existiram diferencas significativas ao
nivel de Satisfacdao no Trabalho (W =1613; p = .000) nos dois grupos de Regime de Trabalho
Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes), indicando que os
participantes que sdo Trabalhadores Independentes reportam sentir um maior nivel de
Satisfagdo no Trabalho (M = 4.24; DP = .54), comparativamente com os participantes que sao
Trabalhadores Dependentes (M = 3.45; DP = .89). Estes resultados demonstram suporte

estatistico a H1 em estudo, assim validando-a.
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Por fim, os resultados da Tabela 3, também, permitem admitir a existéncia de diferencas
significativas ao nivel do Bem-Estar Emocional (W = 1394.500; p = .000) nos dois grupos de
Regime de Trabalho Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes),
demonstrando que os participantes que sdo Trabalhadores Independentes reportam
experienciar um maior nivel de Bem-Estar Emocional (M =4.06; DP = .56), comparativamente
com os participantes que sdo Trabalhadores Dependentes (M =3.41; DP = .65). Através destes

resultados ¢ possivel validar a H2 em estudo, visto que os mesmos a suportam.

Bem-Estar no Trabalho, Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra-Trabalho e,
Eficacia no Trabalho nos diferentes Regimes de Trabalho Remoto

Os resultados das diferentes anélises de comparacdes dos niveis médios do Bem-Estar no
Trabalho, do Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra- Trabalho e, da Eficacia no Trabalho
nos dois grupos (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes) sdo

apresentados na Tabela 4.
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Tabela 4 — Niveis de Bem-Estar no Trabalho, Equilibrio entre a Vida no Trabalho e o Extra-

Trabalho e, de Eficacia no Trabalho nos Trabalhadores Independentes e nos Trabalhadores

Dependentes (N=170)

Regime de Trabalho Remoto

TIT (N=65) TCOT (N=105)
M 1.89 2.90
Bem-Estar no Trabalho
DP .82 .99
Estatistica de Teste; p t=-6.943; p <0.001
M 2.51 3.08
Equilibrio entre a Vida no
Trabalho e Extra-Trabalho
DP .50 57
Estatistica de Teste; p t=-6.716; p <0.001
M 1.86 2.44
Eficacia no Trabalho
DP .63 .84

Estatistica de Teste; p

W =4870; p <0.001

Notas: TI = Trabalhadores Independentes; TD = Trabalhadores Dependente; ¢ = T-Student; W= Wilcoxon Mann-

Whitney; p = nivel de significancia estatistica.

Através dos resultados da Tabela 4 ¢ possivel verificar a existéncia de diferencas

significativas ao nivel do Bem-Estar no Trabalho (t = -6.943; p = .000) nos dois grupos de

Regime de Trabalho Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes),

sugerindo que os participantes que sdo Trabalhadores Dependentes reportam experienciar um

maior nivel de Bem-Estar no Trabalho (M = 2.90; DP = .99), comparativamente com 0s
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participantes que sdo Trabalhadores Independentes (M = 1.89; DP = .82). Estes resultados

invalidam o que ¢ hipotetizado na H3 em estudo.

Igualmente, através dos resultados da Tabela 4, é possivel concluir que existiram
diferengas significativas ao nivel do Equilibrio entre a Vida no Trabalho e Extra-Trabalho (¢
= -6.716;; p = .000) nos dois grupos de Regime de Trabalho Remoto (Trabalhadores
Independentes vs. Trabalhadores dependentes), sugerindo que os participantes que sao
Trabalhadores Dependentes reportam experienciar um maior nivel de Equilibrio entre o
Trabalho e o Nao Trabalho (M = 3.08; DP = .57), comparativamente com os participantes que
sdo Trabalhadores Independentes (M = 2.51; DP = .50). Estes resultados ndo suportam

estatisticamente o que era hipotetizado na H4 em estudo.

Por fim, os resultados da Tabela 4, também, permitem admitir a existéncia de diferencas
significativas ao nivel da Eficdcia no Trabalho (W = 4870; p =.000) nos dois grupos de Regime
de Trabalho Remoto (Trabalhadores Independentes vs. Trabalhadores Dependentes),
sugerindo que os participantes que sdo Trabalhadores Dependentes reportam sentir um maior
nivel de Eficdcia no Trabalho (M = 2.44; DP = .84), comparativamente com 0s participantes
que sdo Trabalhadores Independentes (M = 1.86; DP = .63). Através destes resultados ¢

possivel afirmar que a H5 em estudo nao foi validada.
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DISCUSSAO

O presente estudo tinha como objetivo demonstrar que existe uma maior perce¢do de
bem-estar no trabalho em trabalhadores independentes do que em trabalhadores dependentes
quando ambos os grupos estdo a trabalhar em regime de trabalho remoto. Os resultados
apresentados no estudo surpreendem, uma vez que todas as hipdteses medidas através da escala

de bem-estar no trabalho remoto foram invalidadas.

De fato, era expectavel que trabalhadores independentes tivessem uma maior satisfagao
no trabalho uma vez que escolheram a forma como trabalham e que uma maior autonomia e
independéncia faz com que sintam uma maior satisfacdo no trabalho (Benz & Frey, 2004). Por
outro lado, a literatura da economia demonstra que trabalhadores independentes estdo mais
satisfeitos com os seus trabalhos do que individuos empregados por organizacdes (Benz &
Frey, 2004), assim como estudos mais recentes demonstram que trabalhadores em regime de
teletrabalho reportam niveis de satisfagdo significativamente mais elevados (Felstead &
Henseke, 2017). Assim, os resultados do estudo eram expectaveis e demonstram de forma
significativa que os trabalhadores independentes apresentam maiores niveis de satisfagdo com

o seu trabalho do que os trabalhadores dependentes.

Por outro lado, os resultados demonstram ainda que existe um maior bem-estar
emocional sentido pelos trabalhadores independentes. Estes resultados eram esperados, uma
vez que a situagdo durante o tltimo ano forgou muitos trabalhadores a trabalharem desde casa.
Um estudo recente de Howe e Menges (2020) realizado na pandemia demonstrou que a forma
como o trabalho remoto ¢ percebido pelo individuo influencia diretamente o seu bem-estar no
trabalho. Deste modo, individuos que endossam uma mentalidade mais fixa acerca de trabalho
remoto experienciam mais emocgdes negativas e uma reducao das emogdes positivas durante o
trabalho remoto (Howe & Menges, 2020). Este aspecto ficou claro nos resultados, uma vez
que trabalhadores dependentes sentem um menor bem-estar emocional. Estes resultados
significativos eram os esperados pois a literatura sugere que existe uma maior percecao de

bem-estar emocional nos trabalhadores independentes.

Os resultados surpreendem na variavel do equilibrio entre a vida no trabalho e extra-
trabalho. De facto, a literatura demonstra em diversos estudos que trabalhadores remotos
relatam sentir trabalhar mais do que em regime de trabalho presencial, assim como uma maior
intensificacdo do trabalho experienciado (Grant et al., 2018) No entanto, este sentimento ¢

muitas vezes abafado pela sensacdo de independéncia e maior sentimento de equilibrio entre
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os momentos de trabalho e ndo-trabalho (Benz & Frey, 2004). Deste modo, ndo era expectavel
que trabalhadores independentes sentissem menor equilibrio do que os inquiridos dependentes.
Este resultado pode talvez ser explicado pela situacdo atual, uma vez que muitos trabalhadores

dependentes acabaram por ficar mais tempo em casa, junto com as suas familias.

Por outro lado, os resultados sugerem que existe um maior bem-estar no trabalho
remoto pelos trabalhadores dependentes. Este resultado pode surpreender, pois seria de esperar
que trabalhadores independentes sentissem um maior bem-estar no trabalho remoto. No
entanto, a literatura sugere que trabalhadores remotos experienciam um maior bem-estar no
trabalho do que no trabalho presencial (Joyce et al., 2010). Assim, uma vez que o trabalho
remoto ¢ ainda uma novidade para muitos dos trabalhadores dependentes, os resultados podem
ter sido enviesados pela sensacdo de novidade para este grupo, que estdo a experienciar um

maior bem-estar no trabalho comparativamente as suas situagdes anteriores.

Por fim, os resultados sugerem ainda que trabalhadores dependentes sintam mais
eficacia no seu trabalho do que os trabalhadores independentes. Estes resultados surpreendem,
uma vez que a literatura nos diz que a sensac¢do de independéncia e autonomia experienciada
pelos trabalhadores independentes supera os sentimentos de inadequagdo ao trabalho, o que
leva os mesmos a sentirem uma maior eficacia no trabalho quando comparados com
trabalhadores dependentes (Benz & Frey, 2004). Deste modo, os resultados do estudo sdao
deveras interessantes, uma vez que demonstram uma maior sensacao de eficicia por parte dos
trabalhadores dependentes. Uma vez que a eficdcia é caracterizada pela forma como o
individuo avalia a sua capacidade em desempenhar determinadas agdes com sucesso (Vieira et
al., 2007) esta pode ter sofrido uma alteracao nos trabalhadores dependentes que sentiram uma

mais independéncia e autonomia nos seus trabalhos nos tltimos meses.

A literatura organizacional evoluiu nos ultimos anos no que diz respeito ao estudo do
bem-estar no trabalho remoto. No entanto, a literatura ndo ¢ extensa na comparagdo das duas
populagdes em estudo na presente dissertacao. Deste modo, o trabalho remoto ¢ estudado como
um todo, ndo tendo em conta as diferengas que podem surgir nos diferentes tipos de regime de

trabalho ou compromisso para com uma organizagao.
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Limitacoes

O presente estudo foi realizado num momento em que o mundo sofreu uma mudanca
abrupta a nivel de trabalho. Assim, muitos trabalhadores dependentes passaram a trabalhar
desde casa por obrigacdo, muitas vezes sem as condi¢des de trabalho necessarias e com
interrupgdes de ordem familiar. A literatura demonstra que existe uma diferenca na perce¢ao
de bem-estar entre trabalhadores independentes e trabalhadores dependentes em regime de
teletrabalho, no entanto, os resultados do presente estudo, no momento em que foi realizado,
demonstraram uma diferenca significativa no bem-estar emocional, sendo que este pode ter

sido influenciado por outras variaveis a decorrer a0 mesmo tempo.

Uma outra limitacdo também se deve ao momento no qual o estudo foi realizado.
Assim, num momento de crise, onde existe uma maior necessidade de seguranca laboral, os
trabalhadores independentes estdo menos assegurados do que os trabalhadores dependentes que
possuem um vinculo contratual para com uma entidade. Deste modo, este fator também pode

ter influenciado as diferentes respostas dos participantes em regime independente.

Por outro lado, a escala utilizada para a analise do bem-estar no trabalho remoto ¢ uma
escala relativamente recente, para a qual ndo foi realizada uma analise factorial, sendo que a
mesma nao foi ainda validada para a populacdo portuguesa. Deste modo, esta pode ser vista

como uma limita¢do neste estudo.

Investigagoes futuras

Este tema tem ainda diversos conceitos que podem ser explorados. De facto, com o
crescente desenvolvimento da tecnologia e do recrutamento de trabalhadores independentes
em regime de teletrabalho por todo o mundo, seria ainda interessante aprofundar a relacio entre
o bem-estar percebido por trabalhadores remotos e a sensagdo percebida de que trabalham

efetivamente mais.

Seria ainda pertinente realizar um estudo similar apds a regularizagdo da situagdo
laboral, hipotetizando uma normalidade ap6s a pandemia, de forma a averiguar se as diferengas
significativas entre os dois grupos e os resultados do estudo se mantém. Neste sentido, serd

ainda pertinente estudar especificamente os fatores que influenciam os resultados.

Por fim, sendo que o trabalho remoto estd em grande expansdo nas organizagdes € que

o conceito de trabalho se vai tornar cada vez mais flexivel ao longo dos proximos anos, sera

29



ainda relevante estudar outras varidveis que t€m um impacto no mesmo e que podem ajudar a
melhorar e ajustar as politicas atuais de gestdo de recursos humanos, tais como a comunicagao
da empresa e o seu papel no trabalho remoto, mas também variaveis como a lideranga em

trabalho remoto e gestdo de equipas remotas.
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ANEXOS

ANEXO A — Questionario

No ambito da realizacdo da Dissertacdo do Mestrado em Psicologia Social e Organizacional
pelo ISPA, estou a realizar um inquérito para o qual solicito a sua participagao.

No sentido de estar informado(a) para poder decidir participar, esclareco que o estudo visa
contribuir para se conhecer o modo como as pessoas perspetivam o seu trabalho na Organizagao
em que se encontram.

Nao existem quaisquer riscos conhecidos nem custos para si se decidir participar neste
inquérito.
Todos os dados recolhidos sdo confidenciais, sendo o inquérito inteiramente andnimo.

Se tiver qualquer questdo relativamente a sua participagdo pode contactar-me através do e-
mail: anitacostacristinal4@gmail.com

Ao clicar para continuar concorda que leu este consentimento informado, e que a sua
participagdo ¢ inteiramente voluntaria.

Muito obrigado pela sua colaboragdo

Anita Costa

A. Dados de Caracterizacio Geral

O primeiro conjunto de perguntas destina-se a recolher alguns dados que serdo utilizados
apenas para descrever a amostra de participantes neste estudo.

1. Idade (anos)
2. Sexo

=  Feminino
= Masculino

3. Qual o nivel mais elevado de instrucio que completou?
- 2° ciclo do ensino basico (6° ano)

- 3° ciclo do ensino basico (9° ano)

- Ensino Secundario (12° ano)

- Bacharelato / Licenciatura

- Mestrado ou Superior

4.Qual a sua situacio profissional atual
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o Trabalhador independente (presta servigos a uma ou mais empresas)
e Tem vinculo contratual efetivo com uma organizagao

e Tem vinculo contratual a prazo com uma organizacao

e Qutra situacao

5. Indique ha quanto tempo tem uma atividade profissional

= Boxdown (anos): até¢ 1,2,3,4,5...... mais de 10 anos

6. Desempenha funcdes de chefia?
Sim

Nao
Cargo/funcao actual:

B. Pedimos-lhe agora que assinale na respetiva escala o seu grau de concordincia com
cada uma das afirmacdes que seguidamente se apresentam relativas ao seu trabalho.

Nao
Discordo . concordo Concordo
totalmente Discordo nem Concordo totalmente
discordo

A minha fun¢do envolve a
realizacao de tarefas
relativamente simples

A minha funcdo exige que eu
so faga uma tarefa ou atividade
de cada vez.

Existem objetivos claros e
planeados para o meu trabalho.

Sei como executar as tarefas
que fazem parte do meu
trabalho

Executo bem as tarefas
essenciais do meu trabalho.

Completo as tarefas principais
do meu trabalho corretamente,
utilizando procedimentos
padrao da minha Organizacao.
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As tarefas na minha fun¢ao sao
simples e descomplicadas.

Certifico-me de que as tarefas
sdo concluidas corretamente.

um bom desempenho

Sei 0 que ¢ necessario para ter

meu trabalho.

Estou entusiasmado(a) com o

C. Continuando a usar a mesma escala, responda agora as seguintes questoes.

Discordo
totalmente

Discordo

Nao
concordo
nem
discordo

Concordo

Concordo
totalmente

Diria que estou
satisfeito(a) com o
trabalho que realizo.

No meu trabalho, sinto-
me cheio(a) de energia

O meu desempenho e

SuCessos sao
reconhecidos pela
empresa

E uma satisfacdo
trabalhar com os meus
colegas

Sinto que estou a
receber uma
compensagao justa
pelo trabalho que estou
a fazer.

Globalmente,
considerando todos os
aspetos do  meu
trabalho nesta
Organizacdo eu estou
satisfeito(a).
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Gosto das pessoas com
quem trabalho

Sinto-me envolvido(a)
com o trabalho que

faco

Estabeleco metas
especificas para o meu
desempenho

Quando faco uma
tarefa com sucesso,
gosto de me presentear
com algo que me
agrade em particular

D. Colocamos-lhe agora algumas questdes sobre a lideranca e a gestdo da sua atividade.

Nao
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
Fixo objectivos
especificos para a minha
performance

Trabalho com  metas
especificas que estabeleci
para mim mesmo(a).

Penso sobre as metas que
pretendo  alcangar no
futuro.

Estou consciente
das metas que defino para
o meu trabalho

Avalio em que medida o
meu pensamento afeta
negativamente as minhas
tarefas

De um modo geral, estou
sempre consciente do meu
nivel de desempenho
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Quando eu fago bem
alguma coisa, presenteio-
me com algo especial
como um bom jantar, ida
ao cinema

Depois de superar com
sucesso as tarefas ou os
desafios que me sdo
apresentados, gosto de me
mimar.

Em muitos aspetos, a
minha vida aproxima-se
dos meus ideais.

As minhas condigdes de
vida sdo excelentes.

Estou satisfeito com a
minha vida.

Até agora, consegui obter
aquilo que era importante
na vida.

Se pudesse viver a minha
vida de novo, ndo alteraria
praticamente nada.

E. Assinale agora por favor com que frequéncia sentiu cada uma das seguintes emocdes
nas ultimas duas semanas

Emocao Nunca/quase | Raramente | Algumas | Frequentemente | Sempre/
nunca vezes quase

sempre

Ansioso(a)

Entusiasmado(a)

Abatido(a)

A vontade

Nervosa(a)
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Excitado(a)

Deprimido(a)

Calmo(a)

Tenso(a)

Inspirado(a)

Sem esperanga

Descontraido(a)

Preocupado(a)

Alegre

Desanimado(a)

Relaxado(a)

F. Quase a terminar, responda por favor as seguintes questoes.

Com base no seu conhecimento, diga por favor em que medida considera que o
teletrabalho tem um efeito para melhor ou pior do que trabalho presencial nos seguintes
aspetos:

Muito Pior | Mais ou menos | Melhor | Muito
pior igual melhor

A sua qualidade de vida

Gestao de horarios

Concentragdo nas tarefas

Equilibrio entre vida profissional
e familiar

Flexibilidade

Sociabilidade

Interagdo com os colegas
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Apoio da chefia

Controlo pela chefia

Cumprimento dos objetivos

Nas ultimas 4 semanas esteve algum tempo em situaciio de teletrabalho?

Sim

Nao

e Seresponder que ndo, 0 questiondrio termina aqui .
e Quando no questiondrio se responde que sim:

G. Em que regime esteve a trabalhar?

100% em teletrabalho

Teletrabalho intercalado com trabalho presencial

Pedimos-lhe que assinale o seu grau de concordincia com cada uma das afirmagoes se

seguidamente se apresentam.

Concordo
plenamente

Concordo

Nao
concordo
nem
discordo

Discordo

Discordo
fortemente

Quando estou em
teletrabalho, penso muitas
vezes em  problemas
relacionados com 0
trabalho, fora do meu
horario normal de trabalho.

Quando estou em
teletrabalho fico
satisfeito(a) com 0

equilibrio que consigo entre
a vida de trabalho e extra
trabalho

Estar constantemente
disponivel  através  do
teletrabalho é extremamente
cansativo
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Quando trabalho a partir de
casa, consigo concentrar-me
mais nas minhas tarefas do
trabalho.

Quando estou em
teletrabalho, tenho total
autonomia para que eu possa
decidir como e quando
termino o meu trabalho.

Quando estou em
teletrabalho, consigo ser
mais eficaz para atingir os
meus objetivos e resultados.

Quando estou em
teletrabalho, mesmo que
seja  interrompido  por
responsabilidades familiares
ou outras, ainda continuo a
corresponder as expetativas
de qualidade da minha
chefia.

Quando estou a trabalhar
remotamente a partir de
casa, sei quando devo
desligar-me do trabalho para
poder descansar.

Quando estou em
teletrabalho, o meu trabalho
¢ tdo flexivel que consigo
facilmente tirar uma folga,
se e quando eu quiser

Eu sinto que as exigéncias
do trabalho sdo muito
maiores quando estou em
teletrabalho.

O meu desempenho no
trabalho melhorou gragas as
minhas competéncias para
trabalhar remotamente a
partir de casa.

E-me permitido que eu
ajuste o meu horario de
teletrabalho as  minhas
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necessidades, desde que o
trabalho seja feito.

A minha vida social é mais
pobre quando estou em
teletrabalho

A minha produtividade ¢
mais alta quando estou em
teletrabalho.

O teletrabalho consome
tempo que gostaria de gastar
com a minha familia/amigos
ou em atividades
extratrabalho.

Quando esta em teletrabalho, geralmente trabalha em:
Casa
Espaco co-work

Outro

Dispde de um espaco proprio para teletrabalhar em casa (ex: um escritorio)?
Sim

Nao

Quantas crian¢as tem em casa?
0
1
2

3 ou mais

Face ao trabalho presencial, em situacio de teletrabalho, sente que trabalha...
Muito menos

Menos

O mesmo

Mais

Muito Mais

Se pudesse optar, preferia estar sempre em regime de teletrabalho?

Sim

Nao
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ANEXO B — Estatistica descritiva

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error  Statistic Std. Error
Satisfagdo_Trabalho 170 1,33 5,00 3,7520 86389 -,665 186 -119 370
Bem_Estar_Trabalho_Re 170 1,00 5,00 2,5157 1,05038 316 186 -,651 370
moto
Bem_Estar_Emaocional 170 1,25 475 3,6592 69328 -,622 186 -,223 370
Eficacia 170 1,00 4,60 2,2188 81211 549 186 -,043 370
Equilibrio_Trabalho_Vida 170 1,43 471 2,8630 61329 337 186 ,033 370
_Pessoal
Valid N (listwise) 170
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Expected Normal

ANEXO C - Grafico Q-Q da Satisfacio no Trabalho

Normal Q-Q Plot of Satisfagao_Trabalho

Observed Value
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Expected Normal

ANEXO D - Grafico Q-Q do Bem-Estar no Trabalho

Normal Q-Q Plot of Bem_Estar_Trabalho_Remoto

1 2 3 4 S

Observed Value
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Expected Normal

ANEXO E - Grafico Q-Q do Bem-Estar Emocional

Normal Q-Q Plot of Bem_Estar_Emocional

2 3 4

Observed Value
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Expected Normal

ANEXO F - Grifico Q-Q da Eficacia

Normal Q-Q Plot of Eficacia

Observed Value
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Expected Normal

'
(5]

ANEXO G - Grafico Q-Q do Equilibrio entre o Trabalho e a Vida Pessoal

Normal Q-Q Plot of Equilibrio_Trabalho_Vida_Pessoal

1 2 3 4 5

Observed Value
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ANEXO H - Estatistica Inferencial (Testes 7-Student’s)

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Satisfagdo_Trabalho Equal variances 17,849 ,000 6,388 168 ,000 ,78352 12266 54136 1,02567
assumed

Equal variances not 7139 167,900 ,000 78352 10975 56685 1,00018
assumed

Satisfagdo_Vida Equal variances 13,631 ,000 4,364 168 ,000 51604 11826 28257 74952
assumed

Equal variances not 4638 160,213 ,000 51604 11126 29633 73576
assumed

Bem_Estar_Trabalho_Re  Equalvariances 3,661 057 -6,943 168 ,000 -1,01758 14657 -1,30693 -,72823
moto assumed

Equal variances not -7,251 154,065 ,000 -1,01758 14033 -1,29480 -,74036
assumed

Bem_Estar_Emaocional Equal variances 5127 025 6,657 168 ,000 64986 09762 45715 84258
assumed

Equal variances not 6,917 152,044 ,000 64986 ,09395 46424 83548
assumed

Eficacia Equal variances 5797 017 -4,751 168 ,000 -57348 12070 - 81176 -,33520
assumed

Equal variances not -5070 161,349 ,000 -57348 11312 -, 79687 -,35009
assumed

Equilibrio_Trabalho_Vida  Equal variances 1,034 31 -6,716 168 ,000 -,57886 08620 -, 74903 -,40869
_Pessoal assumed

Equal variances not -6,936 149,659 ,000 -,57886 08345 - 74376 -,41396
assumed
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