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Resumo: A presente dissertagcdo visa averiguar a satisfacdo em teletrabalho segundo a
perspetiva dos dois grupos geracionais mais presentes no mercado de trabalho atual - a
geracdo X e a geragdo Millennial. Uma vez que o teletrabalho é uma modalidade
relativamente recente em Portugal, torna-se pertinente apurar o seu impacto nos
trabalhadores portugueses, nomeadamente na sua satisfacdo. Como tal, procurou-se
analisar quais os determinantes de satisfacdo laboral mais significativos para cada um dos
grupos geracionais, assim como qual das duas geragdes se sente mais satisfeita e apta para
teletrabalhar, sendo que os determinantes em analise neste estudo sdo: supervisdo,
comunicagdo, colegas de trabalho, autonomia, work-family conflict, competéncias digitais
e satisfagdo global. Adicionalmente, procurou-se determinar qual dos géneros se sente
mais satisfeito com a modalidade de teletrabalho e ainda se a experiéncia afeta a satisfagdo
nesta forma de trabalhar. A recolha de dados realizou-se com recurso a um questionario
partilhado online entre dezembro de 2021 e fevereiro de 2022. Os resultados obtidos
através de uma amostra de 279 individuos (n=279) permitem concluir que os
teletrabalhadores Millennial estao globalmente mais satisfeitos com esta modalidade e
que apresentam maiores capacidades tecnoldgicas para tal. Em adicdo, comprovou-se que
a experiéncia ndo afeta a satisfagdo em teletrabalho e que, contrariamente ao esperado, o
sexo masculino esta mais satisfeito com esta forma de trabalhar. Por ultimo, foram
identificadas como preditores principais da satisfacdo global com o teletrabalho as
dimensdes colegas de trabalho e comunicacao para individuos Millennial e as dimensdes

de work-family conflict e comunicagdo para a geracao X.

Palavras-Chave: satisfacdo no trabalho; teletrabalho; satisfagdo no teletrabalho; geragdo

X; Millennials




Abstract: This dissertation aims to verify the satisfaction in telework of teleworkers
according to the perspective of the two generational groups most present in the current
labor market - generation X and generation Millennial. Since teleworking is relatively
recent in Portugal, it is imperative to ascertain its impact on portuguese workers,
particularly their satisfaction. As such, we sought to determine which determinants of job
satisfaction are most significant for each of the generational cohorts, as well as to find out
which of the two generations feels more satisfied and has more abilities to telework. The
determinants analyzed in this study are: supervision, communication, co-workers,
autonomy, work-family conflict, digital skills and global satisfaction. In addition, we
sought to determine which of the genres feels most satisfied with telework and whether
the experience in it affects the satisfaction with this way of working. Data collection was
carried out using a questionnaire shared online between December 2021 and February
2022. The results obtained through a sample of 279 individuals (n=279) allow us to
conclude that Millennial teleworkers are more satisfied with this modality in general and
that they have more technological capabilities for it. In addition, it has been shown that
the experience does not affect satisfaction with telework and that, contrary to what was
expected, males are more satisfied with this way of working than females. Finally, the co-
workers and communication dimensions for Millennials and the work-family conflict and
communication dimensions for generation X were identified as the main predictors of

global satisfaction with telework.

Keywords: job satisfaction; telework; telework satisfaction; generation X; Millennials
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1 INTRODUCAO

Embora o teletrabalho seja um conceito ndo assim tao recente — surge pela primeira vez
na década de 70 do século XX pela mao de Jack Nilles -, a sua utiliza¢do era praticamente
inexistente no contexto portugués até mar¢o de 2020. De acordo com um estudo realizado
pela revista Human Resources, “Trés em cada cinco empresas em Portugal ndo tinha uma
politica de trabalho remoto” (Rebelo, 2020) antes da pandemia COVID-19. Esta mudou
completamente o mundo, a forma de viver e a forma de trabalhar. Forcou agdes nunca
antes ponderadas para muitos, entre elas, a implementacdo em massa do teletrabalho, algo

que se provou fundamental para a continuidade e sobrevivéncia das organizacdes.

Nesta nova realidade, o conceito de teletrabalho tornou-se presente na vida das pessoas,
modificando ndo s6 as praticas laborais, como a propria vida pessoal que se viu invadida
pelas necessidades laborais. Ndo s6 alterou o local de trabalho para muitos, como

também, em alguns casos, as competéncias necessarias a execu¢do do mesmo.

Simultaneamente, a implementagdo desta modalidade de trabalho em Portugal levanta
questdes importantes relativamente ao futuro organizacional portugués e ao impacto que
o teletrabalho possa ter para os seus utilizadores. Dado que o trabalho ¢ algo “(...)
essencial ao crescimento, desenvolvimento e sobrevivéncia do ser humano e, ainda, fonte
de prazer” (Martins & Oliveira, 2006), torna-se fundamental analisar a satisfacdo dos
trabalhadores neste contexto de trabalho remoto. A satisfacdo no trabalho é um fendmeno
que tem vindo a ser intensamente estudado no ambito da psicologia organizacional desde
o seu surgimento na década de 30 do século XX e tem vindo a ser reconhecida tanto como
umas das principais causas, como consequéncias, do sucesso organizacional (Faragher et
al. 2005; Meier & Spector, 2013), contribuindo para a retengdo e rentabiliza¢do dos

recursos humanos.

Embora alguns estudos tenham ja relacionado o teletrabalho com a satisfagdo profissional
(Felstead & Henseke, 2017; Golden & Eddleston, 2020; Wheatley, 2016) ndo existem
ainda muitos estudos que relacionem estas variaveis com a questdo geracional, sendo
pertinente fazé-lo. Tal importancia se deve ao facto de o mercado de trabalho ser um
dindmico e mutavel, que recebe constantemente novos individuos com caracteristicas
pessoais especificas, de diferentes faixas etarias e, portanto, com diferentes necessidades
para melhor desenvolverem a sua atividade profissional, ideologias distintas advindas da

sua individualidade, diferentes competéncias e desejos Unicos que podem (ou ndo)
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influenciar a satisfagdo no desenvolver da sua atividade profissional e, consequentemente,
na sua vida. Posto isto, a problematica de investigacdo desta dissertacdo focar-se-a na
analise da satisfacdo no teletrabalho na perspetiva das duas geragdes atualmente mais
presentes no mercado de trabalho — a geracdo X e a geracdo Millennial. Assim, € objetivo
global desta dissertacdo analisar os determinantes da satisfagdo no teletrabalho da

Geracdo X e da Millennial.

Esta dissertag@o encontra-se dividida cinco partes: (1) o enquadramento tedrico, onde sdo
explicitados os trés temas do estudo — teletrabalho, satisfagdo no trabalho e a questdo
geracional; (2) a metodologia, onde sdo descritos os objetivos, questdes da investigacao,
hipdteses a testar, os instrumentos de recolha de dados, a técnica de analise de dados ¢ a
amostra do estudo; (3) os resultados, onde sdo analisados os resultados obtidos; (4) a
discussdo de resultados, onde sdo interpretados os resultados obtidos na etapa anterior;
(5) a conclusdo, onde sdo apresentadas as principais conclusdes e contributos deste

estudo, assim como as suas principais limitagdes e sugestoes para futuras investigacdes.

2 ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 Teletrabalho

2.1.1 Breve contextualizacao

De acordo com alguns estudiosos (e.g., Bell, 1973; Castells, 1998; Touraine, 1969), desde
os anos 60 do século XX que se estaria a viver uma nova revolugdo industrial. Em
contraste com as revolucdes precedentes — as quais tinham como propoésito produzir mais
e melhor determinados bens — esta preocupa-se em “... melhor produzir, distribuir e
utilizar a informacdo e o conhecimento” (Quintal, 2003, p. 2). Esta nova abordagem fez
brotar uma modernizada sociedade: a sociedade da informacédo, i.e., uma sociedade
inspirada e transformada pelas tecnologias de informagdo e comunicagdo (TIC’s) que
adquirem, armazenam, processam e distribuem a informacao através de meios eletrénicos

como o computador e telefone (Gouveia, 2004).

Assim, além de tornarem possivel o emergir de uma nova era, as TIC’s tornaram possivel
a abolicdo de diversas barreiras, particularmente a espacial e geografica, dando lugar a

uma continua panéplia de mudancgas, especialmente no mundo laboral. De facto, a



consequéncia mais tangivel e significativa desta nova sociedade ¢ o surgimento do

conceito de teletrabalho.

Decorrente desta revolug¢do industrial preocupada com a produgdo, distribuigdo e
utilizacdo da informagao e do conhecimento (Quintal, 2003), surge uma nova revolucao.
Esta, descendente direta da anterior, baseando-se nela e caracterizando a sociedade atual,
tem-se vindo a desenvolver desde 2012 (Martins et al., 2019). Fala-se, assim, de uma
quarta revolucdo digital a qual se chama “era digital”. Uma era que se estabelece pela
abolicdo das barreiras geografica e espacial e que cresce devido a combinagdo de diversas
tecnologias, caracterizando-se pela digitalizagdo total de todos os processos nas mais
diversas areas e pela constante mudanca caracteristica das tecnologias (Andrade, 2020).
E, no fundo, o resultado do casamento entre o espago cibernético e o mundo real (Martins

etal., 2019).

Assim, esta nova sociedade na qual vivemos atualmente e a qual Martins et.al., (2019)
denomina “Sociedade 5.0”, permitiu implementar eficazmente novas formas de trabalhar
ponderadas pela terceira revolucdo industrial e implementadas nesta nova era,

nomeadamente o teletrabalho.

2.1.2 Definicao

Etimologicamente, teletrabalho advém da juncao do advérbio grego téle, cujo significado
¢ “a distancia”, “longe” ou ainda “ao longe”; com o verbo latino no infinitivo tripaliare,
cujo significado ¢é trabalhar” (Gil, 2015). Na verdade, a juncdo destes dois termos parece
criar a defini¢do terminologica do conceito que aqui se pretende explicitar. Segundo a
etimologia, teletrabalho ¢ nada mais do que trabalhar a distancia. Contudo, e segundo

diversos autores, a definicdo deste termo néo ¢ assim tdo direta ou estatica.

Na Europa, a designagdo predileta deste modo de trabalho ¢, de facto, teletrabalho
(Portugal), telework (Inglaterra), teletrabajo (Espanha), telelavoro (Itdlia), télétravail
(Franga), telearbeit (Alemanha) e telearbeit (Suécia). Ja nos Estados Unidos a preferéncia
terminoldgica recai sobre a expressdo telecommuting, termo cunhado por Jack Nilles, a

quem se atribui a criagdo do teletrabalho durante a década de 70.

Em consequéncia de fatores como a crise petrolifera, a diminui¢do do prego das TIC's e
a emergéncia da telematica (unido entre as telecomunicagdes e as tecnologias da

informagdo) (Quintal, 2003), Nilles propds a possibilidade de levar o trabalho ao



trabalhador — telecommuting - visando reduzir o commuting (deslocagdes casa-trabalho /
trabalho-casa), diminuindo assim os custos de deslocag@o, o congestionamento urbano e
a poluicdo atmosférica. Substituir-se-ia, entdo, o transporte fisico do colaborador pela
telecomunica¢do. Pouco tempo depois, Nilles substitui a expressao telecommuting pelo
termo teleworking que, de acordo com o mesmo, ¢ mais abrangente dado que designa
“QUALQUER forma de substituicdo de deslocagdes relacionadas com o trabalho por
tecnologias da informagao (tais como telecomunicagdes e computadores); levar o trabalho
aos trabalhadores em vez de levar os trabalhadores ao trabalho” (as cited in Almeida,

2019). Ambos os termos sdo usados indistintamente no contexto americano.

Na atualidade existem varias designagdes para o trabalho realizado fora do tipico
ambiente laboral, com recurso a equipamentos tecnoldgicos e de comunicagao, tais como
Home office, trabalho remoto, trabalho a distancia, trabalho flexivel, trabalho em rede,
teledeslocamento ou ainda eWork (Barbosa, 2010; Leite et al., 2019; Oliveira, 2019;
Rocha & Amador, 2018; Thulin et al., 2019). Alias, a razdo pela qual existem tantas
designacdes prende-se principalmente com o facto de esta ser uma realidade multiforme
que abrange um vasto numero de ramificagdes do conceito, como diferentes relacdes de
trabalho (relacdo de subordinagdo ou de autonomia); regime da pratica de teletrabalho
(i.e., a tempo parcial ou a tempo inteiro); o local do desenvolvimento da atividade
profissional e ainda o facto de esta ser um tema estudado por autores das mais diferentes
areas (sociologia psicologia, geografia, engenharia, gestao, etc.). Atualmente, estima-se
que existam mais de 50 defini¢des de teletrabalho. Em virtude desta dissertacdo, seguem-

se algumas dessas definic¢des.
A Organizacgao Internacional do Trabalho (2020, p. 6) estipula que

“O teletrabalho ¢ definido pelo uso de tecnologias de informag@o e comunicagdo
(TIC), tais como smartphones, tablets, computadores portateis e de secretaria, no
trabalho que ¢ realizado fora das instalagoes da entidade empregadora. Por outras
palavras, o teletrabalho implica o trabalho realizado com recurso as TIC exercido

fora dos locais de trabalho da entidade empregadora.

O teletrabalho deve decorrer de um acordo voluntdrio entre a entidade
empregadora e o/a trabalhador/a. Para além do acordo no que diz respeito ao local

(...), outros aspetos deverdo ser clarificados, nomeadamente o horario de trabalho
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ou horas trabalhadas, os instrumentos de comunicagao a utilizar, as tarefas a serem
cumpridas, os mecanismos de supervisdo e modalidades de registo das tarefas

realizadas.”

Por seu turno, o artigo 165.° do Codigo de Trabalho Portugués afirma que “Considera-se
teletrabalho a prestacdo laboral realizada com subordina¢ao juridica, habitualmente fora
da empresa e através do recurso a tecnologias de informagao e de comunicac¢ao.” (Codigo

do Trabalho Lei n.° 7/2009, 2021).

Em suma, é possivel confirmar a inexisténcia de um conceito Unico para esta forma de
trabalho, sendo possivel, todavia salientar a existéncia de dois pontos essenciais para a

sua definigdo e que se mantém imutaveis de autor para autor ao longo dos tempos:

1. O teletrabalho concretiza-se fora da organizagdo; (Di Martino e Wirth,
1990)

2. O trabalho a distancia requer o recurso as tecnologias de informagao e de

comunicacdo; (Nilles, 1994; Rocha & Amador, 2018)

Assim, temos que modalidades laborais a distancia que ndo requerem o uso de
ferramentas telematicas ou, ainda, trabalhos que sejam realizados na sede laboral, apesar

de recorrerem a tecnologia, ndo podem ser considerados como teletrabalho.

2.1.3 Modalidades de Teletrabalho

A pratica da atividade profissional fora das instalagdes da organizacdo, com recurso a
tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC), i.e., teletrabalho, pode materializar-se
através de diversas formas, algo que o proprio pai do teletrabalho - Jack Nilles - admitia.
Tendo em conta o local onde o teletrabalhador realiza a sua atividade profissional, podem

distinguir-se as seguintes modalidades:

e Teletrabalho ao domicilio: ou home-office € o teletrabalho realizado na

residéncia do trabalhador, estando ele ligado ao escritério central ou a sede.
Este formato ¢ o mais comum na pratica do teletrabalho e que, de acordo com
Huws (1995) admite trés formas temporais distintas de execucdo e de vinculo
a cla associadas: “o teletrabalho a tempo parcial (sendo que o resto do tempo

¢ passado no local de trabalho); o teletrabalho a tempo inteiro, para um
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empregador exclusivo; e o teletrabalho “free-lance”, para varios clientes ou

empregadores” (Serra, 1995).

e Teletrabalho em Centros Satélites: ¢ realizado em instalagdes pertencentes a

empresa, mas dissociadas da sua localizacdo central, onde varios
teletrabalhadores exercem as suas fungdes, partilhando o espaco e
equipamentos. Estes centros sdo “(...) espagos fisicos dotados de grandes
instalacdes e de uma infraestrutura completa em equipamentos de informatica
e de comunicag@o do mais alto nivel” (i Benvingut, 2001) e tipicamente nao

muito distantes da residéncia do teletrabalhador.

o Teletrabalho em FEscritorios Partilhados: ou teletrabalho em telecentros

embora seja por vezes confundido com o teletrabalho em centros satélites, esta
modalidade difere da anterior pelo facto de serem centros abertos ao publico

em geral e ndo apenas a trabalhadores remotos.

o Teletrabalho em Escritorios Virtuais: ou teletrabalho moével caracteriza-se

pelo facto de ser realizado a partir de qualquer lugar do mundo, ndo estando
este previamente designado ou fixo, v.g., num hotel, num avido, num café, etc.
Para tal o teletrabalhador necessita apenas de algum equipamento informatico

¢ de acesso a internet (ou ndo).

e Telecottages (ou telecabanas): partilham das mesmas caracteristicas dos
centros satélites ou dos escritorios partilhados, com a particularidade de se
encontrarem em zonas rurais. Tém como objetivo atrair a populacdo dos
grandes centros para o interior, visando criar oportunidades e desenvolver

estas areas (Arruzzo, 2013; Serra, 1995).

No que concerne aos formatos de comunicagdo entre teletrabalhador e superior, i.e., as

modalidades de transmissdo do teletrabalho, podem salientar-se as seguintes:

1.

Teletrabalho offline, no qual ndo existe uma conexao em tempo real entre o

teletrabalhador e a organizag@o. O teletrabalhador realiza as suas tarefas que, “(...)
por ndo existir uma conexao eletronica e permanente com a empresa, as instrugoes

para a realizagdo de um determinado trabalho sdo previamente estabelecidas pelo
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superior”. (Jardim, 2003), e posteriormente submete os resultados de acordo com
o limite temporal imposto.

2. Teletrabalho online, no qual existe uma conexdo em tempo real e bidirecional,

pautada pela constante comunicagdo entre teletrabalhador e organizacdo através
das TIC's. “Permite ao empregador uma efetiva fiscalizacdo sobre a prestacdo do
servigo adimplida pelo empregado.” (as cited in Junior & Silva, 2015).

3. Teletrabalho one way line, o qual é pautado pela existéncia de comunicacdo em

tempo real e unidirecional entre teletrabalhador ¢ a sede principal, através do

recurso as TIC's.

Por fim, importa ainda salientar que podem existir trés diferentes tipos de relacdes

juridicas entre teletrabalhador e o beneficiario da atividade, sendo eles:

1. Teletrabalho subordinado, quando ¢ realizado por conta de outrem e desenvolvido

de acordo com os moldes definidos pelo superior.

2. Teletrabalho auténomo, quando ¢ realizado por conta propria, existindo total

autonomia e poder de decisdo por parte do prestador de servigos.

3. Teletrabalho prestado sem subordinacdo juridica, mas com dependéncia

econdmica, ou teletrabalho parassubordinado, ¢ caracterizado por ser uma espécie
de “meio termo” juridico, i.e., ndo ¢ uma prestacdo de servigos totalmente
autonoma nem totalmente subordinada. Aqui, o teletrabalhador mantém uma
subordinagdo ligeira para com o beneficiario/requerente da sua atividade,
mantendo, no entanto, alguma autonomia no processo decisorio e processual do

servico.

2.14 Enquadramento Legal em Portugal

Como referido anteriormente, a pratica do teletrabalho em Portugal nédo era algo muito
comum antes da pandemia COVID-19 — em 2019, apenas 6,5% da populagdo trabalhava
a distancia (Eurostat, 2021) - mas, apesar disso, existia ja legislacdo para a mesma. De
facto, considera-se que o codigo do trabalho portugués ¢ um dos mais extensos e ativos,
comparativamente a restante Europa (Centeno, 2013) e nele esta presente, desde 2003,

legislagdo relativa ao teletrabalho.

Portugal foi dos primeiros paises europeus a reconhecer e legislar o teletrabalho.
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Decorrente do Acordo Quadro-Europeu sobre Teletrabalho (2002) foram estabelecidas
medidas de protecdo dos teletrabalhadores e “(...) regras para garantir que usufruam dos
mesmos direitos que os seus homologos que trabalham nas instalacdes da entidade
patronal. As orientagdes abrangem a protecdo de dados, a privacidade, a organizacdo do
trabalho, a saude...” (O que a Europa faz por mim, 2019). Surge, assim, no Codigo de
Trabalho a Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, “(...) que, pela primeira vez, codificou grande
parte da legislac@o laboral num tnico diploma legal” (Sousa, 2016), embora se limitasse
a regulamentar o teletrabalho “prestado no ambito de uma relagdo de subordinacao
juridica resultante de um contrato de trabalho e ndo em qualquer outra relacdo contratual
similar” (Sousa, 2016). Em 2009, aquando da entrada em vigor do Codigo de Trabalho,

esta regulamentagdo manteve-se praticamente igual.

Atualmente, o teletrabalho encontra-se legislado nos artigos 165.°a 171.° “como uma das
modalidades de contrato de trabalho previstas no codigo do trabalho” (Almeida, 2019),
regulamentado exclusivamente o teletrabalho subordinado. N&do obstante, aborda
questdes fundamentais como os direitos e deveres do teletrabalhador e do empregador
tais como a obrigatoriedade de “(...) formagdo, promog¢do ou carreiras profissionais;
limites do periodo normal de trabalho e outras condigdes de trabalho; seguranca e satde

no trabalho e reparagdo de danos emergentes de acidentes de trabalho ou doenga” (Sousa,

2016).

2.1.5 Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

Embora defendido por muitos como algo extremamente positivo para a sociedade em
geral, o teletrabalho ¢ também muito criticado e questionado. Na verdade, é natural “que
novas praticas de trabalho tragam, juntamente com os proclamados beneficios, novos

problemas a serem enfrentados (...)” (Costa, 2003, p. 23).

De acordo com Baruch (2000), as vantagens ¢ desvantagens do teletrabalho podem

manifestar-se em trés niveis: a nivel pessoal, a nivel organizacional e a nivel social.
Tendo por base a literatura existente, destacam-se:
Vantagens a nivel:

Pessoal:
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1. Menos tempo perdido em deslocagoes;

2. Redugio de despesas;

3. Maior autonomia;

4. Flexibilidade horaria;

5. Maior work-life balance;

6. Satisfacdo profissional;

7. Melhoria na qualidade de vida profissional.

Uma vez que esta forma de trabalhar permite que seja o teletrabalhador a decidir o local
de desenvolvimento da sua atividade, existird uma maior poupanga de tempo e uma
reducdo nas despesas associadas a deslocagdes, como combustivel ¢ manutencdo do
veiculo. Em adigdo, o facto de ser praticado fora das instalagdes organizacionais impde
uma maior autonomia ao teletrabalhador ndo so6 relativamente aos aspetos processuais do
seu trabalho, como também sobre o seu horario. Desta forma, o individuo teletrabalhador
consegue conciliar mais facilmente a sua vida pessoal e profissional, o que resulta num
aumento da satisfacdo profissional e, consequentemente, uma melhoria na qualidade de

vida profissional e pessoal.

Organizacional:

1. Reduc?o nos custos gerais (instalagdes, material de escritorio, despesas

fixas);
2. Maior quantidade de servigos realizados;
3. Aumento da produtividade;
4. Reducédo do absenteismo;
5. Baixo indice de turnover.

Dado que o teletrabalho ¢ realizado fora da sede principal, a organizagdo consegue reduzir
(por vezes até mesmo eliminar totalmente) as despesas fixas, como agua e eletricidade,

mas também na manutengao das instalagdes e no mobiliario de escritorio. Além do mais,
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e de acordo com Hernandez (2003, p. 40),

“(...) implementagdo do teletrabalho torna a empresa mais agil e competitiva,
permite a flexibilidade horaria ou geografica e confere a oportunidade de a
empresa operar vinte e quatro horas globalmente (...). O indice de absenteismo ¢é
menor por parte dos empregados. Doencas e outros impedimentos fisicos muitas
vezes ndo permitem ao trabalhador de se deslocar até ao escritoério, mas nédo

impedem o trabalho em casa. A rotatividade também ¢ menor.”
Social:

1. Diminuigdo do trafego urbano;

2. Diminui¢do da poluigéo;

3. Maior inclusdo social (particularmente de pessoas portadoras de

deficiéncia);
4. Diminui¢do da taxa de desemprego;
5. Apoio as comunidades locais (particularmente as rurais).

Considerando que o teletrabalho reduz/elimina as deslocagdes diarias até ao local de
trabalho existe, consequentemente, uma reducdo no congestionamento urbano e na
emissdo de gases poluentes para a atmosfera. Em adigdo, o teletrabalho permite uma
maior inclusdo social no mercado de trabalho, particularmente de individuos que, de
alguma forma, sdo ostracizados pela sociedade, como portadores de deficiéncia,
cuidadores informais e residentes de zonas rurais e/ou pouco desenvolvidas. Tal reflete
uma diminui¢do da taxa de desemprego e um maior e mais abrangente envolvimento

comunitario.
Desvantagens a nivel:
Pessoal:
1. Menor possibilidade de progressdo na carreira;

2. Menor influéncia sobre as pessoas e eventos no local de trabalho;
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3. Decréscimo das habilidades sociais;
4. Solidao e isolamento;

5. Aumento do stress em casa;

6. Work-Family Conflict;

7. Maior dificuldade na gestdo do tempo;
8. Aumento da jornada de trabalho;

9. Indisciplina.

Se por um lado, trabalhar fora das instalagdes da organizacdo ¢ vantajoso para o
teletrabalhador, por outro o facto de ndo partilhar o espaco de trabalho acarreta prejuizos
como a baixa visibilidade, que podera resultar ndo s6 numa perda de oportunidades de
crescimento profissional, como também num declinio a nivel das interagdes sociais. Dado
o elevado cariz individualista do teletrabalho, os seus utilizadores podem padecer de
sentimentos de soliddo, isolamento e inaptiddo social advindos das reduzidas intera¢des
sociais. Consequentemente os niveis de stress tendem a aumentar, podendo resultar num
conflito entre vida pessoal e profissional. Em adi¢@o, o facto de ser o teletrabalhador a
estipular os seus horarios pode resultar numa incapacidade de gestdo do tempo levando a
um aumento da jornada de trabalho ou, pelo contrario, aumento do tempo de lazer em

horario laboral.
Organizacional:
1. Maior dificuldade em monitorizar o desempenho dos colaboradores;

2. Maior possibilidade de ocorrer quebra de sigilo e/ou troca de informagdes

privilegiadas;
3. Necessidade de criar novos mecanismos de motivacgao;
4. Redugdo do comprometimento organizacional;
5. Fragilizacdo do espirito de equipa.

Para o beneficiario da atividade, os maiores obstaculos focam-se na acrescida dificuldade
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de monitorizagdo, embora os avangos tecnoldgicos estejam a facilitar cada vez mais esta
tarefa através de softwares sofisticados. Outro obstidculo prende-se com o sigilo
profissional. Dadas as reduzidas interagdes sociais em contexto de trabalho, a lealdade do
teletrabalhador para com a organizagdo pode diminuir, levando-o a atraicoa-la, v.g.,
trocando informacdes privilegiadas com a concorréncia. Tal cria a necessidade de
desenvolver novos mecanismos de motivacdo e engagement, 0 que representa custos

acrescidos para a organizagao.
Social:
1. Decréscimo das habilidades sociais;
2. Precarizagdo social.

Dado que o teletrabalho pressupde distancia, os utilizadores desta modalidade laboral
carecem de reduzidas interagdes sociais o que, consequentemente, se reflete na
diminuicdo das capacidades de socializacdo e consequente engajamento em
comportamentos disruptivos. Por outro lado, o teletrabalho ¢ visto por alguns como um
mecanismo de precarizagdo social na medida em que promove o chamado dumping
social, i.e., de forma a reduzir custos, as organizacdes recorrem a trabalhadores

estrangeiros a quem oferecem salarios baixos, explorando as minorias.

2.2 Satisfacao no Trabalho

2.2.1 Breve contextualizacio

A satisfacdo no trabalho tem vindo a ser largamente estudada pela psicologia
organizacional, sendo reconhecida tanto como umas das principais causas, como
consequentes do sucesso organizacional. De facto, cada vez mais é reconhecido que um
colaborador satisfeito ¢ fundamental para o sucesso organizacional (Sypniewska, 2014),
havendo sido ja comprovado o papel determinante desta variavel no sucesso das

organizacdes (Franék & Veceta, 2008).

2.2.2 Definicao

A satisfacdo no trabalho ¢ um fendmeno complexo e de dificil conceituagdo. Apesar de o
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seu estudo se ter iniciado nos anos 30 do século XX com os estudos de Hoppock (1935)
e os estudos Hawthorne (Roethlisberger & Dickson, 1939) e, mais tarde, aprofundado
com os contributos de Maslow (1943), Schaffer (1953), Herzberg et al. (1957), Locke
(1969), Spector (1997), entre outros, ndo existe ainda uma definicdo Unica. Tal esta
relacionado com o facto de existirem na literatura diferentes expressoes para satisfacdo
no trabalho, como “felicidade no trabalho” ou “contentamento no trabalho” (Reis, 2015).
Outra causa para a falta de consenso entre os autores prende-se com a existéncia de
diferentes perspetivas sobre este fenomeno: enquanto alguns autores abordam este tema
segundo uma perspetiva emocional (Vroom, 1964; Locke, 1969; Fraser, 1983; Spector,

1997), outros consideram-na uma atitude (Rego, 2001; Robbins, 2006)".

Apesar dos diversos contributos, até aos dias de hoje a defini¢do mais reconhecida e
utilizada ¢ a de Locke (Kumar & Singh, 2011) para quem satisfagdo no trabalho ¢ “o
estado emocional prazeroso resultante da avaliagdo do proprio trabalho como
impulsionador ou facilitador da concretizacdo dos seus valores de trabalho” (Locke,
1969). Estes valores sdo conducentes ao bem-estar individual e podem néo corresponder
as expectativas pessoais, sendo que diferem de individuo para individuo. Locke refere,
ainda, que “satisfa¢do e insatisfagdo no trabalho fazem parte de um mesmo fenémeno,

ndo sendo dissociados” (Marqueze & Moreno, 2005).

Por sua vez, Spector (1997) define este construto como “a forma como as pessoas se
sentem em relagdo aos seus empregos e aos diferentes aspetos do mesmo. E a medida em
que as pessoas gostam ou nao gostam do seu trabalho.” (Meier & Spector, 2013). Ou seja,
¢ a avaliagdo geral - favoravel ou desfavoravel - que uma pessoa faz do seu trabalho
(Meier & Spector, 2013). Vroom (1964), por seu turno, foca-se no papel do trabalhador
no local de trabalho, definindo satisfacdao laboral como as orienta¢des afetivas por parte
dos individuos em relagdo aos papéis de trabalho que interpretam (Murad et al., 2013).
Para Fraser (1983) “A satisfacdo no trabalho (...) ¢ um estado subjetivo e pessoal

percebido pelo individuo como sendo favoravel para si”.

"Para Rego (2001) e Robbins (2006), a satisfagdo no trabalho esta relacionada a atitudes e ndo sentimentos. Assim, para o primeiro a

satisfacdo esta relacionada com percegdes positivas de justiga no local de trabalho, enquanto para o segundo a satisfagdo laboral remete

para a atitude geral do individuo perante o trabalho que efetua.
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Murad et al. (2013, p. 15) definem-na como sendo a “sensagao de realizagdo e sucesso do
trabalhador no trabalho”, enquanto Aristovnik et al (2018, p. 129) descrevem-na como
uma “sensac¢do agradavel que uma pessoa experiencia quando as suas expectativas

laborais sdo satisfeitas”.

Ainda numa visdo emocional, os autores Hulin e Judge (2003, p.255) perspetivam a
satisfacdo no trabalho como um construto multidimensional no qual a satisfacdo ¢ uma
“(...) resposta psicologica ao seu trabalho” onde “essas respostas tém componentes
cognitivos, afetivos e comportamentais”. Sendo que, desta forma, a satisfacdo resultara
“das caracteristicas do trabalho, das respostas emocionais a eventos que ocorrem no
trabalho e de disposi¢des comportamentais”. Ou seja, “a atitude do empregado nédo ¢
diante do trabalho como um todo, mas perante o trabalho e diversos aspetos a ele

relacionados” (Tamayo, 2000), sendo entendida numa perspetiva multidimensional.

Existem muitas mais defini¢des de satisfagdo no trabalho, corroborando a ideia de que
este ¢ um tema extremamente complexo e subjetivo na medida em que depende da
perspetiva e experiéncia pessoal de cada individuo. A satisfagdo no trabalho ¢ e significa
algo diferente para cada um, o que constitui também um obstaculo a sua medicdo. Nao
obstante, e apesar de ser maioritariamente pensada enquanto resposta emocional, a
satisfacdo no trabalho ¢ tipicamente medida enquanto analise avaliativa das atitudes no
trabalho comparativamente a padrdes de comportamento internos ou externos do

individuo (Rafferty & Griffin, 2009).

2.2.3 Determinantes da Satisfacao no Trabalho

De acordo com Faragher et al. (2005), a satisfacdo no trabalho é consequéncia de diversos
fatores. De facto, varios autores tém vindo a estudar a relagdo entre a satisfacdo e as varias
variaveis organizacionais, como ¢ o caso de Spector (1997) que na sua revisdo de
literatura, apoiando a ideia de uma abordagem multidimensional, refere a existéncia de
trés abordagens a potenciais determinantes da satisfagdo no trabalho: abordagem
disposicional (pessoa), abordagem situacional (ambiente) e abordagem interacionista

(interacdo entre a pessoa ¢ o ambiente) (Meier & Spector, 2013).

Na abordagem disposicional, assume-se que algumas pessoas estdo mais satisfeitas do
que outras devido a sua disposigdo, algo que difere de pessoa para pessoa devido a fatores

genéticos e de personalidade. Ja na segunda abordagem, presume-se que dependendo dos
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acontecimentos experienciados no trabalho, a satisfacdo de uma pessoa pode mudar num
periodo de tempo muito curto. Por fim, na abordagem situacional, tem-se que nem todas
as pessoas sao afetadas da mesma forma pelos mesmos acontecimentos pelo que maiores
niveis de satisfacdo ocorrem quando existe um alinhamento entre as exigéncias da tarefa

e as expectativas do trabalhador (Meier & Spector, 2013).

Assim, e uma vez que a satisfacdo no trabalho advém do mesmo como um todo (Tamayo,
2000), foram identificados, na literatura, como fatores determinantes de satisfagdo no
trabalho as condigdes/eventos como o proprio trabalho, o reconhecimento, o salario, as
promogodes, as condicdes de trabalho e os beneficios; e como agentes da satisfacdo no
trabalho a supervisdo, os colegas de trabalho e a organizagdo (Locke, 1976). A estes
determinantes, Spector (1997) adiciona ainda “tipo de comunicagdo estabelecida” com

aqueles a que Locke (1976) denomina agentes da satisfacdo no trabalho.

Outros autores (Ferreira et al., 1996; Judge & Ilies, 2004) referem ainda como
determinantes da satisfacdo laboral o trabalho desafiante e autonomo, o feedback, work-
family balance, a adequacdo das caracteristicas do trabalho com a personalidade do

individuo, a estabilidade no trabalho, carga laboral e o desenvolvimento pessoal.

Além destes fatores, também a caracteristica pessoal do individuo tem lugar de destaque,
uma vez que existem estudos que comprovam que a satisfag@o no trabalho ¢ influenciada
por fatores como idade (Baert et al., 2020; Clark et. al, 1996; Ghazzawi, 2011), género
(Marasinghe & Wijayaratne, 2018; Mesh'al & Adnan, 2018; Nguyen & Armoogum,
2021), experiéncia profissional, educagdo, o status profissional e o nivel hierarquico

(Weissman et al., 1980; Hinshaw & Atwood, 1984).

Assim, torna-se claro que nao existe um unico determinante de satisfagdo no trabalho
porque, tal como o conceito em si, estes sdo subjetivos. Diferem de individuo para
individuo, dependendo do ambiente em que este esta inserido, das condigdes que lhe sdo
oferecidas e da propria percecdo do individuo sobre as mesmas, sendo que o proprio
contexto histérico e cultural do trabalhador contribui para a constru¢do dessa percegdo

(Marqueze & Moreno, 2005).

2.2.4 Implicagoes da Satisfacdo no Trabalho

Em 1985, com a publicacdo do modelo das consequéncias da insatisfagdo no trabalho,

Henne e Locke contribuiram para que se aceitasse que estar satisfeito (ou ndo) no trabalho
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tem implicagdes diversas no comportamento, saude e bem-estar do trabalhador
(Marqueze & Moreno, 2005). De facto, desde entdo que se assume que a satisfacdo ¢ um
antecedente de diversos resultados organizacionais e individuais relevantes, tal como
menor absenteismo, menor rotatividade, bem-estar individual, maior comprometimento
organizacional e maior produtividade e performance (Meier & Spector, 2013).
Efetivamente, o tema tem vindo a ser estudado como um forte preditor de resultados
benéficos para o mundo organizacional sendo que tém sido encontradas correlagdes
positivas entre diferentes aspetos do trabalho e satisfacdo no trabalho, como maior
comprometimento organizacional (Murad et al, 2013; Sarker & Ashrafi, 2018); aumento
de produtividade e performance (Murad et al, 2013; Sibhoko & Bayat, 2019) e aumento
do bem-estar individual - fisico ¢ mental (Henne & Locke, 1985; Zelewska, 1999;

Fritzsche & Parrish, 2005).

Outras consequéncias da satisfacdo no trabalho sdo um menor numero de pausas e,
quando existem, sdo autorizadas e ndo prolongadas; assim como uma menor adesdo a
greves e protestos (Martinez, 2002). Salienta-se ainda a troca do envolvimento em atos
negligentes por tentativas ativas e construtivas de melhorar as condi¢des de trabalho

(Robbins, 2006).

Tal como os determinantes da satisfacdo, também as implicagcdes da mesma sdo variadas
e particulares a cada individuo, abrangendo as esferas pessoais e profissionais sendo, no
entanto, claro que quanto maior o nivel de satisfagdo do trabalhador, maiores os
beneficios para a organizagao sendo, por isso, fundamental que as organizagdes percebam
o0 que satisfaz e ndo satisfaz os seus colaboradores, visando investir num ambiente laboral

sdo e agradavel.

2.3 Uma questao geracional

Uma gerag@o pode ser definida como pessoas que nasceram no mesmo periodo de tempo
e que partilham experiéncias significativas de vida historica, cultural e/ou social que
moldam as suas percegdes ¢ caracteristicas (Young et al., 2013) relativamente a diversos

aspetos, entre os quais, o trabalho.

De acordo com Lamm e Meeks (2009), a pertenga a um determinado grupo geracional

influéncia a vis@o do individuo relativamente a satisfacdo no trabalho em geral. Tal, pode
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atribuir-se ndo so6 a diferenca de idades que inevitavelmente separa os colaboradores por
fases de vida, i.e., experiéncia, mas também as caracteristicas laborais, atitudes e valores
que diferem de geracdo para geracdo (Young et al.,, 2013). Alias, alguns estudos
comprovaram ja diferencas significativas entre os niveis de satisfacdo no trabalho das

diferentes geragdes (Benson & Brown, 2011; Bos et al., 2009; Wilson et al., 2008).

Atualmente, o mercado de trabalho ¢ composto maioritariamente por duas geragdes - a X
eaY - embora seja de salientar a presencga cada vez mais ténue da geracdo Baby Boomers
(nascidos entre 1943-1964) ¢ a presenca crescente da geracdo Z (nascidos a partir de
1999). Uma vez que o mercado de trabalho portugués €, atualmente, maioritariamente

composto por individuos da geracdo X e Y, sera esse o foco desta investigacao.

2.3.1 Geracao X

A gerag@o X é composta por individuos nascidos entre 1965 - 1979, sendo caracterizada
como a geragdo resiliente que aprendeu a depender apenas de si (Westover et al., 2020),

sendo por isso pouco otimista e idealista.

Esta geracdo ¢ caracterizada pela lealdade, workaholism, desafio a autoridade, forte ética
laboral, bons relacionamentos no local de trabalho e sentimento de importancia e
adequagdo ao trabalho (Matveichuk et al., 2019). Valoriza primordialmente aspetos como
desenvolvimento pessoal, independéncia, diversidade e trabalho arduo, uma vez que este
¢ associado com o progresso na carreira (Matveichuk et al., 2019). Contudo, caracteriza-
se ainda pela mobilidade, permanente mudanca de carreira e habitualidade a trabalhos

temporarios e/ou de freelancer (Cappi & Araujo, 2015).

De salientar que este grupo geracional detém algumas capacidades digitais, embora se
sintam desmotivados para aprender mais sobre as novas tecnologias (Westover et al.,

2020).

No fundo, a geracdo X caracteriza-se pela mentalidade “viver para trabalhar” (Bristow et

al., 2011).

2.3.2 Geracgao Millennial

A geracdo Millennial, ou geracdo Y, ¢ composta por individuos nascidos entre os anos
1980 e 1999, sendo a primeira geragdo a crescer com a Internet e tecnologia (Cennamo

& Gardner, 2008) ¢ a estar conectada 24 horas por dia (Smola & Sutton, 2002). E, por
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isso, tida como a gera¢do mais tecnologicamente avancada e, portanto, com maior

potencial para teletrabalhar.

Este grupo geracional €, tipicamente, mais positivo, cooperativo e complacente com a
autoridade do que a geragdo X. Caracterizam-se, também, pela forte valorizacdo do
equilibrio entre familia e trabalho e pela necessidade de autonomia e tarefas significativas
(Nicholas & Guzman, 2009). Dao, ainda, bastante énfase as conexdes sociais no trabalho,
exigindo uma comunicagdo transparente com todos os seus pares e superiores (Jung &

Yoon, 2021).

Esta geracdo prefere flexibilidade tanto nos horarios, quanto nos processos de trabalho,
enquanto exige feedback imediato por parte dos seus superiores. Anseiam pelo desafio e
aspiram a carreiras com possibilidade de progressdo, mas ndo abdicam de um work-life

balance (Daud, 2016).

No fundo, e em contraste com a geracdo X, os Millennials tém uma mentalidade de

“trabalhar para viver” (Bristow et al., 2011).

2.4 Satisfacao no Teletrabalho

Desde o surgimento em massa do teletrabalho que a psicologia organizacional analisa a
satisfacdo neste contexto, sendo a variavel mais escrutinada dentro dos estudos sobre
teletrabalho (Fonner & Roloff, 2010). Alias, a maioria dos estudos comprova a existéncia
de uma relacdo positiva entre teletrabalho e satisfagdo laboral (Petcu et al., 2021),
fundamentalmente ligada a existéncia de maior autonomia na realizagdo e organizacdo do

trabalho (Hornung & Glaser, 2009). Contudo,

“Um estudo recente entre trabalhadores japoneses, demonstrou que as pessoas que
teletrabalharam pela primeira vez sentiram-se mais desconfortiveis, menos
satisfeitos e menos produtivos do que outros que ja tinham estado em teletrabalho,
sendo a principal razdo a dificuldade na comunicagdo diaria e a falta de

competéncias digitais adequadas” (Cunha, 2021, p. 4).

Na realidade, a relagdo entre ambos os topicos tem vindo a ser estudada intensivamente

ao longo do tempo, porém nao existe ainda um consenso sobre os impactos positivos e
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negativos do teletrabalho pois, enquanto alguns estudos sublinham impactos positivos
relativamente a fatores como maior flexibilidade, autonomia e reducdo do stress, entre
outros (Fonner & Roloff, 2010; Perry et al., 2018); outros refletem nos impactos negativos
do teletrabalho, tais como o isolamento social, work-family conflict e stress causado pelo
uso de ferramentas telematicas (Andrade & Lousa, 2021; Algrari, 2017; Cooper &
Kurland, 2002; Suh & Lee, 2017). Em adig@o, o facto de as caracteristicas pessoais do
individuo (e.g., idade, género e experiéncia laboral) constituirem um importante papel na
satisfacdo dos trabalhadores (Axelrad & Mcnamara, 2018; Smith et al., 2015; Torten et
al., 2016) levanta importantes questdes sobre a influéncia das mesmas na satisfacio dos

teletrabalhadores. Questdes essas que serdo analisadas nesta dissertagdo.

Como refere Chiavenato, (2014), sabe-se atualmente que os trabalhadores necessitam de
estarem satisfeitos e felizes, até porque passam maior parte da sua vida adulta no trabalho.
Adicionalmente, “(...) pessoas insatisfeitas tendem a se desligar da empresa, a se ausentar
frequentemente e a produzir pior qualidade do que as pessoas satisfeitas.” (Chiavenato,
2014). Assim, de forma a reterem os seus recursos humanos, ¢ crucial que as organizagdes
promovam a satisfacdio dos seus colaboradores, considerando as suas diferentes
necessidades, pois, como refere ainda o mesmo autor (Chiavenato, 2014), a satisfacdo no
trabalho ¢ determinante do sucesso organizacional, e tal mantém-se com a mudanga da

pratica de trabalho convencional para teletrabalho.

2.4.1 Satisfacio de teletrabalhadores na perspetiva das geracées X e Millennial

A partir da literatura revista, nesta dissertacdo sera analisado, o impacto de certos
determinantes da satisfacdo na satisfacdo de teletrabalhadores, designadamente a
autonomia, a relacdo com os colegas e supervisores, a comunicacdo, o conflito entre
trabalho-familia e competéncias digitais através de uma perspetiva geracional,
nomeadamente entre individuos da geracdo X e da geragdo Millennial. A escolha destas
duas geragOes prende-se com o facto de serem as principais presencgas geracionais no
mercado de trabalho atual, além de que o estudo sobre as mesmas ¢ ainda pouco
abundante. Ndo obstante, alguns estudos analisaram ja a relagdo entre o impacto de
diferentes determinantes da satisfagdo no trabalho em contexto de teletrabalho em
individuos de diferentes gera¢des (Nicholas & Guzman, 2009; RaiSiené et al., 2021),
tendo sido concluido pelos mesmos que a geragao X reporta uma baixa satisfacdo com a

partilha de informag¢do, com a comunicagdo e com a interferéncia do trabalho na vida
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pessoal (RaisSiené et al., 2021). Por seu turno, a geracdo Millennial apresenta niveis de
satisfacdo inferiores no que concerne a relagcdo com os colegas de trabalho em teletrabalho
(RaiSiené et al., 2021), mas revelam uma maior competéncia tecnoldgica do que geragdes
mais velhas (Cogin, 2012; Meier & Crocker, 2010). Por fim, embora alguns estudos
apontem para uma maior satisfacdo com o teletrabalho por parte dos millennials
(Brynjolfsson et al., 2020; RaiSiené et al., 2021), outros sugerem que ¢ na verdade o
reverso € que serdo as geragdes mais velhas as mais satisfeitas com o teletrabalho
(Nicholas & Guzman, 2009), pelo que sera interessante averiguar qual das conclusdes

sera corroborada pelo presente estudo.

Importa ainda salientar que, dada a imposicdo abrupta desta forma de trabalhar em
Portugal, ha certos fatores que ainda ndo se aplicam para o nosso estudo, tais como
“progressdo na carreira” ou “percecdo das politicas organizacionais” que sdo ainda muito
reduzidas para serem avaliadas, tal como comprovado por Macaire (2021). Além destas,
vale ainda referir a dimensdo “salario” dada a sua relevancia no estudo da satisfa¢do no
trabalho, sendo um dos fatores mais estudados na area. Uma vez mais, dado que a adogdo
do teletrabalho foi, para a maioria, uma imposicdo abrupta e ndo proporcionada pelas
organizagdes, optamos por nao incluir esta dimensdo em analise no presente estudo, pois

pressupomos que o salario dos seus colaboradores se manteve igual durante este periodo.

Em segundo lugar dado que, de acordo com a bibliografia revista (Illegems et al., 2001;
Tavares et al., 2020; Torten et al., 2016) o teletrabalho exige do seu utilizador
determinados aspetos como competéncias tecnoldgicas, grande autonomia e constante e
clara comunicag¢do com colegas e supervisores, optou-se pela avaliagdo destas dimensoes.
Por ultimo, dado que a vida pessoal da grande maioria dos trabalhadores se viu invadida
pela vida profissional de forma abrupta o que, estudos indicam, pode ser problematico
para trabalhadores (Andrade & Lousa, 2021; Faria & Loureiro, 2020) e suas familias.
Como tal, torna-se importante avaliar o impacto do conflito entre familia e trabalho na
satisfacdo dos teletrabalhadores portugueses e como este difere entre individuos de

diferentes geragdes.

De forma a ser possivel analisar a satisfagdo em teletrabalho de ambas geragdes

apresentamos em seguida as, as hipdteses a testar nesta dissertagao.

Num estudo conduzido por Appelbaum et al. (2005), apurou-se que a geragdo X se sentia
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menos satisfeita no trabalho do que a geragdo antecedente - geragdo Baby Boomer.
Embora nesse estudo os autores verifiquem, entre outros aspetos, a diferenca na satisfagdo
global entre duas geracdes distintas no contexto convencional de trabalho, torna-se
pertinente averiguar se existird uma semelhanca proporcional em contexto de teletrabalho
entre a geragdo X - que ja se sentia mais insatisfeita no trabalho do que a sua antecedente
— e uma nova geragao sobre a qual os estudos de satisfacao laboral sdo ainda escassos.
Assim, temos como hipotese 1 “Os Millennials estdo mais satisfeitos em teletrabalho do

que a geragao X.”.

As competéncias sdo, por definicdo, caracteristicas de uma pessoa ou equipa com 0s
conhecimentos e competéncias necessarios para a execugdo de tarefas relacionadas com
um determinado dominio (Petcu et al., 2021) que, neste caso, ¢ o dominio tecnolégico.
Assim, as competéncias tecnologicas/digitais podem ser definidas como “a mobilizacdo
de habilidades que permitem buscar, selecionar criticamente e processar a informacao;
capacidade de comunicar usando diferentes suportes tecnoldgicos e digitais; atuar com
responsabilidade, respeitando as normas estabelecidas e aproveitando estas ferramentas
para informar-se, aprender, resolver problemas e comunicar-se.” (Pedro & Chacon,
2017). Neste sentido, estudos sublinham que a geragdo Millennial, devido a sua formagao,
¢ tipicamente mais competente tecnologicamente (Matveichuk et al., 2019; Meier &
Crocker, 2010; Westover et al., 2020). Importa salientar que, de acordo com a literatura,
a geragdo Millennial ndo s6 € considerada a mais competente tecnologicamente para

teletrabalhar, como também o prefere (RaiSiené et al., 2021; Robinson, 2020).

Uma vez que a geracdo Millennial é fundamentalmente caracterizada pelas suas
sofisticadas competéncias digitais, torna-se relevante averiguar se tal facto a torna mais
capaz de desenvolver a sua atividade profissional na modalidade de teletrabalho do que a
geracdo X, que apesar de deter capacidades digitais, ndo cresceu no epicentro da
“explosdo” tecnologica. Como tal, enuncia-se a como hipotese 2: “A geracdo millennial

¢ mais competente tecnologicamente para teletrabalhar do que a geracao X

De acordo com Hackman ¢ Oldham (1975), a autonomia no trabalho é entendida como a
medida em que o trabalho do individuo lhe proporciona a liberdade, independéncia e
capacidade de planear e decidir os procedimentos laborais a realizar. Este conceito ¢
indissociavel do teletrabalho dado que este ¢ realizado fora das instalacdes de trabalho,

i.e., num espaco autéonomo, com um horario flexivel ¢ no qual é o trabalhador o
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responsavel, parcial ou totalmente, pelas operacdes realizadas (Petcu et al., 2021). E
também a tnica dimensdo cuja importincia ¢ semelhante para ambas as geragdes na
literatura, envergando um papel de destaque uma vez que, para ambas, a autonomia no
trabalho ¢ um dos aspetos fundamentais para a existéncia de satisfacdo. Como tal,
antecipa-se que os mesmos resultados se obtenham no presente estudo, i.e., que ndo se
identifiquem diferencas significativas entre individuos da geragdo X e Millennial no que

concerne a dimensdo da autonomia no trabalho.

No que concerne as relagdes interpessoais, estas revelam-se uma dimensao fundamental
na medida em que sdo estas relagdes que combatem os sentimentos de isolamento que,
consequentemente, podem levar a uma insatisfagdo com o trabalho. De facto, estudos
comprovam o papel fundamental do cultivo das relagdes laborais na satisfacdo dos
trabalhadores (Baker et al., 1996; Kossek, 2016;). Estas relagdes sdo preferencialmente
de dois tipos: com colegas ¢ com supervisores, sendo que ambas sdo fundamentais, mas
distintas. Dos colegas, espera-se companheirismo e entreajuda, enquanto dos supervisores
se espera apoio, compreensdo ¢ comunicagdo clara. Na literatura, esta dimensao tende a
ser mais importante para a geracdo Millennial do que para a X, embora tal ideia ndo seja
consensual (Jung & Yoon, 2021, Matveichuk et al., 2019). Nao obstante, esta concecdo é
baseada no facto de os Millennials valorizarem consideravelmente as conexdes sociais

em contexto laboral (Miheli¢ & Aleksi¢, 2017).

De acordo com alguns estudos, a geragdo Millennial presente no mundo organizacional
tipicamente prioriza aspetos como autonomia, flexibilidade horaria e bons
relacionamentos interpessoais com supervisao e colegas de trabalho (Chopra & Bhilare,
2020). Como tal, torna-se pertinente averiguar se as mesmas dimensdes num contexto
diferente — um de teletrabalho — se mantem ou ndo a mesma importancia para os
Millennials. Deste modo formula-se como hipotese 3 “Os Millennials valorizam mais as
dimensdes de autonomia e dos relacionamentos interpessoais do que as restantes

dimensdes.”

Relativamente ao work-family conflict, este define-se por ser um tipo de conflito de
papéis interpessoais que surgem quando as demandas e responsabilidades laborais e
familiares interferem umas com as outras. Este ¢ um conceito bidimensional que engloba
duas fontes distintas: a pressdo temporal quando o trabalho apresenta repercussdes na

vida familiar (interferéncia do trabalho com a familia) ou quando a vida familiar
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transborda para o trabalho (interferéncia da familia com o trabalho) (Andrade & Lousa,
2021), e que tende a destacar-se para os trabalhadores mais novos (Nicholas & Guzman,
2009). De facto, tem sido provado que esta ¢ uma dimensao de grande importancia para

os Millennials (Daud, 2016).

Alguns estudos sobre as diferencas geracionais no mundo organizacional denotaram que
individuos da geracdo X valorizam mais as dimensdes da autonomia e equilibrio entre
vida pessoal e trabalho (Lasierra, 2019) do que outras relacionadas ao mesmo. Como tal,
torna-se pertinente averiguar se, em contexto de teletrabalho, esta preferéncia se mantém.
Assim, a hipotese 4 é: “As dimensdes da autonomia e do equilibrio entre a vida pessoal e

profissional sdo as mais valorizadas pela geracdo X”

Diversos estudos (e.g., Bender et al., 2005; Clark, 1997; Golembiewski, 1977; Keaveny
et al., 1978; Marasinghe & Wijayaratne, 2018) averiguaram que, no geral, as mulheres se
sentem mais satisfeitas no trabalho do que os homens. Como tal, torna-se pertinente
avaliar se esta tendéncia ¢ semelhante no contexto de teletrabalho e como difere de uma
geragdo para outra. Formula-se como hipotese 5, “As mulheres de ambas geracdes estao

mais satisfeitas em teletrabalho do que os homens de ambas geracdes”.

Apos a realizacdo continua da mesma tarefa, o ser humano inevitavelmente sente-se
menos realizado e satisfeito com a sua execucao. Tal é verdade num contexto social, como
num contexto laboral onde, inevitavelmente, o nivel de satisfacdo com o trabalho
realizado anos apds o ingresso no mesmo sera palpavelmente diferente do que quando
comecou. Assim, torna-se fundamental averiguar se o tempo de pratica de teletrabalho
influencia a satisfacdo do teletrabalhador. Tal foi ja analisado por Torten et al. (2016),
embora o seu estudo ndo o analise segundo uma perspetiva geracional e apresente
algumas lacunas, pelo que apresentamos como hipdtese 6: “Os individuos em teletrabalho
antes da pandemia COVID-19 estdo menos satisfeitos do que aqueles que o iniciaram

depois”.

De acordo com a literatura, alguns fatores determinam a satisfacdo em contexto de
trabalho, diferindo de individuo para individuo (Kopp, 2020). O mesmo se verifica
através de geragdes, sendo que valorizam os mesmos aspetos relacionados ao trabalho de
diferentes formas (Chopra & Bhilare, 2020; Lasierra, 2019), retirando diferentes niveis

de satisfacdo dos mesmos. Como tal, € crucial averiguar qual dos determinantes em estudo
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¢ preditor de satisfagdo em contexto de teletrabalho na perspetiva de duas geragdes
distintas. Deste modo, enuncia-se como hipotese 7 “A satisfagdo em teletrabalho por parte

de individuos de ambas geracdes ¢ predita por diferentes dimensodes da satisfagdo”.

3 METODO

3.1 Objetivo

O presente estudo tem como objetivo global analisar os determinantes da satisfacdo no

teletrabalho da Geracdo X e da Millennial.

3.2 Participantes

Participaram neste estudo 279 individuos com uma idade média de 39,0 anos e
maioritariamente do sexo feminino (68,8%; n=192). Mais de metade dos participantes
pertencia a geragdo Millennial (56,3%; n=157). Quase metade (49,8%; n=139) da amostra
tinha, em média, 1,7 filhos, 65,2% (n=182) tinha educacdo superior, 41,4% (n=121)
trabalhava com contrato sem termo, em média, ha 11,3 anos, 51,3% (n=143) possuia um
horario de trabalho flexivel e 52,7% (n=147) estava em regime de teletrabalho total. No
entanto, apenas 12,9% (n=36) trabalhava em regime de teletrabalho previamente a

pandemia COVID-19.

Os participantes da geracdo Millennial eram significativamente mais jovens (p<0.001),
do sexo masculino (p=0.038), solteiros (p<0.001) e tinham menos habilitagdes literarias
(p=0.047) comparativamente a geragcdo X. Da mesma forma, os Millennials apresentaram
frequéncias superiores de contratos a tempo parcial e temporario (p=0.023) e um tempo
de servigo inferior (p<0.001). As caracteristicas da amostra encontram-se representadas

na Tabela 1.
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TABELA 1 | Caracterizagao da amostra.

Total Geragéao X Millennials

Variaveis (n=279) (n=122) (n=157) Valor P*
Idade (anos), médiatDP 39,0+10,9 49,8+4,6 30,6+5,9 <0.0012
Sexo, n (%) 0.038°
Feminino 192 (68,8) 76 (62,3) 116 (73,9)
Masculino 87 (31,2) 46 (37,7) 41 (26,1)

Estado Civil, n (%) <0.0012
Casado(a) ou Uniao de Facto 140 (50,2) 78 (63,9) 62 (39,5)
Divorciado(a) ou separado(a) 29 (10,4) 28 (23,0) 1(0,6)

Solteiro(a) 106 (38,0) 12 (9,8) 94 (59,9)
Viuvo(a) 4(1,4) 4(3,3) 0(0,0)

Filhos, n (%) 139 (49,8) 98 (80,3) 41 (26,1) <0.0012

Numero de filhos, médiatDP 1,7+0,8 1,8+0,8 1,6+0,8 0.254b

Habilitag6es literarias, n (%) 0.0472
3° ciclo do ensino basico (9°ano) 6(2,2) 3(2,5) 3(1,9)

Secundario (12°ano) 52 (18,6) 5(4,1) 4(2,5)

Pos-graduagao 39 (14,0) 43 (35,2) 66 (42,0)
Licenciatura 109 (39,1) 20 (16,4) 44 (28,0)
Mestrado 64 (22,9) 21 (17,2) 18 (11,5)
Doutoramento 9(3,2) 30 (24,6) 22 (14,0)

Vinculo laboral, n (%) 0.0232
Contrato a tempo parcial 5(1,8) 0(0,0) 5(3,2)

Contrato a termo certo 78 (28,0) 37 (30,3) 41 (26,1)
Contrato a termo incerto 45 (16,1) 18 (14,8) 27 (17,2)
Contrato sem termo 119 (42,7) 60 (49,2) 59 (37,6)
Trabalhador independente
(prestacao de servigos) 21(7.9) 5(41) 16(10.2)
Trabalho temporario 11 (3,9) 2(1,6) 9(5,7)

Tempo de servigo (anos),

média+DP 11,5+10,3 19,7+9,2 5,254 <0.001°

Tipo de horario, n (%) 0.7122
Flexivel 143 (51,3) 61 (50,0) 82 (52,2)

Rigido 136 (48,7) 61 (50,0) 75 (47,8)

Regime de teletrabalho 0.2022

Parcial 132 (47,3) 63 (51,6) 69 (43,9)
Total 147 (52,7) 59 (48,4) 88 (56,1)
Em teletrabalho antes da 36 (12.9) 18 (14.8) 18 (11,5) 0.416°

pandemia COVID-19, n (%)

*Referentes aos testes Qui-quadrado (X?) e teste t para amostras independentes.
a) Teste do Qui-quadrado (X?)
b) Teste t para amostras independentes

3.3 Instrumentos de recolha de dados

A fim de responder aos objetivos definidos anteriormente procedeu-se a uma recolha de
dados através do método quantitativo. Para tal, recorreu-se a aplicagdo de um
questionario. Este dividia-se em duas grandes partes, iniciando-se com a recolha de dados

sociodemograficos da amostra através dos seguintes parametros de caracterizagdo: sexo;



idade; estado civil; tem ou ndo dependentes e se sim, quantos; habilitagdes literarias;
regime de teletrabalho (total ou parcial); vinculo laboral; tipologia de horario (rigido e
flexivel); natureza da funcdo; tempo de servi¢o e “praticava o teletrabalho antes da
pandemia COVID-19?”. Apoés a caracterizag@o geral, seguiam-se questdes relacionadas

com as variaveis em estudo.

Na segunda parte do questionario, procedeu-se a avaliacdo da satisfagdo dos
teletrabalhadores com o teletrabalho através dos determinantes provenientes da revisao
de literatura. Para tal optou-se pelo recurso a cinco escalas distintas para as dimensoes da
satisfacdo em analise: satisfacdo com as relagdes interpessoais (supervisdo e colegas),

comunicagdo, autonomia, work-family conflict e competéncias digitais.

Assim, para as dimensOes “satisfacdo com colegas de trabalho”, “satisfagdo com a
supervisao” e “satisfacdo com a comunicacdo” adaptou-se a versdo portuguesa da escala
desenvolvida por Paul E. Spector (1994), Job Satisfaction Survey, a aplicar sob licenga
de tradugdo de JoZo Malheiro, 2010, tendo-se registado uma consisténcia interna de o =
0,88 para os 16 itens usados (itens 13 a 28 do Anexo). Avaliando esta questdo por
dimensdo, regista-se uma diferenca significativa relativamente aos resultados obtidos
pelo autor que refere a existéncia de uma consisténcia interna de o > 0,90 para todas as
subescalas, no entanto, no presente estudo, registou-se um o = 0,81 para a dimensao da

supervisao; a = 0,70 para colegas de trabalho e o = 0,70 para comunicagao.

O instrumento utilizado no presente estudo ¢ composto por 16 itens, distribuidos pelas
dimensdes da satisfagdo com os colegas (itens 14, 17, 19, 23, 26 e 28 do Anexo),
satisfagdo com a supervisdo (itens 13, 16, 20, 22 e 27 do Anexo) e satisfacdo com a
comunicagao (itens 15, 18, 21, 24 e 25 do Anexo), dos quais seis invertidos (itens 17, 18,
20, 21, 23 ¢ 24 do Anexo) e cinco adaptados da escala original (Anexo), sendo eles: “O
meu supervisor (A minha supervisora) confia no meu trabalho”; “E facil estabelecer
relagdes com o/a supervisor/a em contexto de teletrabalho™; “E facil estabelecer relagdes
com os colegas em contexto de teletrabalho™; “E facil conciliar horéarios de trabalho com
os meus colegas” e “E facil partilhar informagdo com os meus colegas de trabalho sempre
que necessario”. Esta escala ¢ do tipo Likert de 6 pontos, onde o score (1) corresponde a

“discordo muito” e o score (6) a “concordo muito”.

No que concerne a dimensao da autonomia, esta foi avaliada através da versdo portuguesa
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da escala de Hackman e Oldham, Job Diagnostic Survey (1980), validada e traduzida por
Almeida et al. (2009). Esta versao, tal como a original, pretende avaliar cinco dimensdes
caracteristicas do trabalho, entre as quais a dimensdo da autonomia. Esta, assim como as
restantes dimensoes, ¢ avaliada através de trés itens de resposta (itens 29, 30 e 31 do
Anexo), entre os quais “O trabalho nega-me qualquer possibilidade de utilizar a minha
iniciativa ou tomar decisdes na sua execugao” ou “O trabalho da-me uma oportunidade
consideravel de independéncia e liberdade no modo como o executo”, os quais devem ser
respondidos numa escala do tipo Likert de 7 pontos, onde o score (1) corresponde a “muito
pouco” e o score (7) a “muito”. De referir que a autora (Almeida et al., 2009) aponta para
uma consisténcia interna de o = 0,66, o que difere do encontrado no presente estudo (o =

0,75).

Em relag@o a avaliagdo da dimensdo do work-family conflict, foi utilizada a versdo
portuguesa da escala bidimensional Work-Famlily /| Family-Work Conflict (1996) de
Netemeyer, Boles e McMurrian. Esta versdo, ja traduzida e validada no contexto
portugués por Santos e¢ Gongalves (2014), avalia as dimensdes de interferéncia do
trabalho na familia (itens 32, 33, 34, 35 e 36 do Anexo) (e.g., “As exigéncias do meu
emprego interferem na minha vida familia”) e da interferéncia da familia no trabalho
(itens 37, 38, 39, 40 e 41 do Anexo) (e.g., “Algumas das tarefas que quero realizar no
emprego nao aparecem feitas devido as obrigacdes familiares.”), as quais devem ser
respondidas numa escala do tipo Likert de 7 pontos, onde o score (1) corresponde a
“discordo totalmente” e o score (7) a “concordo totalmente”. Neste estudo, a consisténcia
interna encontrada ¢ de a = 0,89, mantendo-se igual 4 encontrada por Santos ¢ Gongalves

(2014).

Relativamente a avaliagdo das competéncias digitais dos inquiridos, optou-se pela
adaptagdo (Suh & Lee, 2017) do modelo tedrico elaborado por Ayyagari et al. (2011),
cuja consisténcia interna, de acordo com o autor, deve ser igual ou superior a 0,7, sendo
que tal foi verificado na nossa adaptagdo, tendo sido registado um valor de a=0,73. No
presente estudo foi avaliada a percecao do nivel de complexidade e ritmo de mudancga das
tecnologias de informacdo — através de quatro itens (itens 42, 43, 44 e 45 do Anexo) a
responder segundo uma escala de Likert de 5 pontos, onde o score (1) corresponde a
“discordo totalmente” e o score (5) a “concordo totalmente”. Uma vez que este ¢ um
modelo tedrico recente, ndo existe ainda uma versdo portuguesa do mesmo pelo que se

procedeu a sua tradugdo-retroversao. De forma a assegurar a consisténcia desta traducao,
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este processo foi realizado de forma cega por um tradutor bilingue, sendo que o seu
conhecimento da versdo original era nulo. Um item de resposta ¢, a titulo de exemplo,

“Sinto que existem mudancas frequentes nas ferramentas tecnologicas que uso.”

Por fim, com recurso a versdao reduzida do instrumento desenvolvido por Brayfield e
Rothe, Index of Job Satisfaction (1951), avaliou-se a satisfagao global dos inquiridos. Esta
versdo, traduzida e validada para o contexto portugués (Sinval & Maroco, 2020) ¢
composta por cinco itens (itens 46, 47, 48, 49 e 50 do Anexo), dois dos quais inversos
(itens 48 e 50 do Anexo), que devem ser respondidos numa escala do tipo Likert de 5
pontos, onde o score (1) corresponde a “discordo totalmente” e o score (5) a “concordo
totalmente”. Exemplos de questdes presentes nesta escala sdo: “Sinto-me realmente
satisfeito(a) no meu trabalho” e “Cada dia de trabalho parece ndo ter fim.”. De salientar
que os autores apresentam uma consisténcia interna de o = 0,89, sendo muito proxima da

obtida neste estudo (o = 0,88).

3.4 Procedimento adotados na recolha de dados

A aplicagdo do questionario foi efetuada através do Google Forms ¢ partilhada através
das diferentes redes sociais, particularmente o Facebook, LinkedIn e Twitter, entre
dezembro de 2021 e fevereiro de 2022. A escolha destes meios de comunicagdo prendeu-
se com o facto de as redes sociais serem, atualmente, uma ferramenta indispensavel de
contacto que aglomera milhdes de utilizadores (Sanchez et al., 2014). Em adicdo, “no
campo da comunicagdo da ciéncia, estas redes sdo importantissimas na difusdo de
informacgdo (...) facilitando a sua disseminacdo a um publico muito vasto.” (Sanchez et

al., 2014).

O inquérito apresentava uma parte introdutoria, onde constava o objetivo do estudo e

garantia de anonimato e de voluntariedade para o participante.

3.5 Procedimento adotados na analise de dados

A analise estatistica foi realizada com recurso ao IBM Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 26, com um nivel de significancia a definido a 0.05. A média e
desvio-padrdo foram calculados para variaveis continuas que seguiam uma distribui¢do
normal e a mediana e amplitude interquartil para as que nao seguiam esta distribui¢do. As

frequéncias relativa e absoluta foram reportadas para varidveis nominais. A normalidade
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das distribuicdes foi analisada através do teste Kolmogorov-Smirnov. O teste t para
amostras independentes e o teste Mann-Whitney foram usados para determinar diferencas
significativas na distribuicdo das escalas aplicadas entre sexos, geragdes ¢ pratica do

teletrabalho previamente a pandemia COVID-19.

A forca da correlacao foi descrita como muito fraca para valores absolutos do coeficiente
entre 0,00 e 0,19; fraca para valores compreendidos entre 0,20 e 0,39; moderada para
valores entre 0,40 e 0,59; forte entre 0,60 e 0,79; e muito forte entre 0,80 e 1. A regressao
linear simples permitiu estimar o efeito reciproco do conflito trabalho-familia e satisfacao
com o teletrabalho e a regressdo linear multipla permitiu identificar preditores

significativos da satisfagdo global com o teletrabalho.

4 RESULTADOS

A distribui¢do das pontuagdes totais das escalas aplicadas e das suas dimensdes encontra-
se analisada na Tabela 2. Dada a natureza da pontuacdo das escalas e o facto de ndo
seguirem a distribuicdo normal, os seus scores foram apresentados sob a forma de
mediana (AIQ) e foram comparados através de testes ndo-paramétricos. Estes dados

podem ser consultados na Tabela 2.

TABELA 2 | Distribuigao das pontuagoes totais das escalas aplicadas e das suas dimensodes.

Estatistica descritiva Normalidade
Escala isti
Mediana AlQ Minimo Maximo Estic:;tlca Valor P

Job Satisfaction Survey 4,6 1,3 4 6,0 0,066 0.006

Supervisao 5,0 1,6 1,0 6,0 0,125 <0.001

Colegas de trabalho 4.5 1,3 1,5 6,0 0,076 <0.001

Comunicagao 4.4 1,6 1, 6,0 0,089 <0.001
Job Diagnostic Survey

Autonomia 53 1,7 1,0 7,0 0,103 <0.001
Escala bidimensional
Work-Family / Family-
Work Conflict 2,7 1,9 1,0 6,7 0,099 <0.001
Escala das
Competéncias Digitais 2,2 1,0 1,0 5,0 0,125 <0.001
Index of Job
Satisfaction 4,0 1,2 1,0 5,0 0,146 <0.001

Satisfagao Global

AlQ, Amplitude interquartil.

Registou-se uma pontuagdo mediana elevada de satisfagdo com supervisdo, colegas de

trabalho e comunicagdo (Mdn=4,6; AIQ=1,3), autonomia (Mdn=5,3; AIQ=1,7) ¢ de
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satisfacdo global (Mdn=4,0; AIQ=1,2). Em contraste, registaram-se pontuacdes medianas
baixas de conflito trabalho-familia (Mdn=2,7; AIQ=1,9) e de competéncias digitais
(Mdn=2,2; AIQ=1,0).

A matriz de correlacdo entre as escalas aplicadas encontra-se na Tabela 3. A satisfacdo
com supervisdo, colegas de trabalho e comunicagdo apresentou correlagdes positivas
fortes com a autonomia e a satisfacdo global. Em contraste, esteve negativamente
correlacionada com o conflito trabalho-familia e as competéncias digitais. Todas as
correlagdes encontradas foram significativas (p<0.001).

TABELA 3 | Matriz de correlagao entre as pontuagoes obtidas nas escalas aplicadas através
do Coeficiente de Correlagao de Spearman.

©
-g o ~ [72]
=) g > X Kl
(=] [) On =5 [)
Escala Q 3 o e S .g 8 S o
g 2 §2 S LiZ T
o @ D s x=E S
5 2 S8 § 2 858 5@
» @ Ok o < SCS ona
Job Satisfaction Survey
Supervisao 0,866"
Colegas de trabalho 0,882 0,679
Comunicacio 0,867° 0,621° 0,652
Job Diagnostic Survey 0,521" 0,456° 0,435 0,485"
Autonomia
Escala bidimensional Work- " . . . .
Family / Family-Work -0,300° -0,178 -0,329° -0,294° -0,190
Conflict
Escala das Competéncias
Digitais -0,239"  -0,146" -0,227° -0,240° -0,174" 0,372
Index of Job Satisfaction
Satisfagao Global 0,625 0,492 0,577 0,577 0,430° -0,318 -0,169"

*correlagao significativa com p<0.001.

As Tabela 4 a 6 comparam as pontuagdes totais das escalas aplicadas e das suas dimensdes
entre as geragoes X ¢ Millennial, sexos e situagdes relativamente a pratica do teletrabalho
previamente a pandemia COVID-19. A satisfacdo mediana geral com o teletrabalho foi o
superior na geragdo Millennial, bem como nas suas dimensdes de supervisdo, colegas de
trabalho e comunicacdo, suportando a hipotese 1 testada com recurso ao teste Mann-
Whitney. Nao se verificaram diferencas significativas face as pontuagdes das escalas entre

as geracoes.
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A geracdo Millennial apresentou a pontuacdo mediana mais baixa na escala das
competéncias digitais, o que traduz uma maior capacitacdo tecnologica desta geragao
(Mdn=2,0; AIQ=1,0) em relacdo a geracao X (Mdn=2,2; AIQ=0,8), suportando a hipdtese
2, testada com recurso ao teste Mann-Whitney. Da mesma forma, o conflito trabalho-
familia foi também menor na geragdo Millennial (Mdn=2,4; A1Q=2,2), ndo suportando a
a hipotese 4, analisada através do teste Mann-Whitney. O nivel de autonomia e de
satisfacdo global foi semelhante nas duas geragdes, suportando em parte as hipoteses 3 e
4.

TABELA 4 | Comparagao das pontuagoes totais das escalas aplicadas e suas dimensdes entre as
geragoes X e Millennial.

Geragdo, mediana (AlQ)

Escala Valor P*
X Millennial
Job Satisfaction Survey 4,4 (1,3) 4,6 (1,1) 0.529
Supervisao 4,8 (1,4) 5,0 (1,6) 0.349
Colegas de trabalho 4,5(1,3) 4,5(1,3) 0.551
Comunicagéao 4.4 (1,6) 4.4 (1,6) 0.687
Job Diagnostic Survey
Autonomia 5,3 (2,0) 53(1,7) 0.722
Escala bidimensional Work-Family /
Family-Work Conflict 3,0 (1,8) 2,4 (2,2) 0.110
Escala das Competéncias Digitais
2,2 (0,8) 2,0 (1,0) 0.038
Index of Job Satisfaction
Satisfacdo Global 4,0 (1,4) 4,0 (1,2) 0.670

*Referente ao teste Mann-Whitney. AIQ, Amplitude interquartil.

O sexo masculino apresentou uma satisfagdo com as dimensdes do teletrabalho superior
ao sexo feminino, ndo suportando a hipdtese 5 (experimentada com recurso ao teste
Mann-Whitney), embora a diferenca ndo tenha sido significativa (p=0.265).
Analogamente, apesar dos individuos que estavam em regime de teletrabalho previamente
a pandemia COVID-19 terem registado pontuagdes mais elevadas da satisfacdo com o
teletrabalho em todos os seus dominios, estas ndo foram significativamente superiores
aos participantes em trabalho presencial, pelo que a hipotese 6 ndo ¢ apoiada pelos
resultados encontrados, resultantes da aplicacdo do teste Mann-Whitney. Apenas o nivel
mediano de autonomia foi significativamente superior no sexo masculino em relagdo ao
feminino (p=0.002), mas a distribuicao da escala de Work-Family / Family-Work Conflict,

escala das competéncias digitais ¢ da escala da satisfacdo global ndo difeririam

37



significativamente entre sexos e pessoas que praticavam previamente o teletrabalho.

TABELA 5 | Comparagao das pontuagdes totais das escalas aplicadas e suas dimensdes entre sexos.

Sexo, mediana (AlQ)

Escala
Masculino Feminino Valor P*
Job Satisfaction Survey 4,7 (1,1) 4,5 (1,3) 0.265
Supervisédo 4,8 (1,6) 5,0 (1,7) 0.902
Colegas de trabalho 4,7 (1,2) 4,3 (1,4) 0.256
Comunicagdo 4,8 (1,2) 4,4 (1,8) 0.155
Job Diagnostic Survey
Autonomia 57 (1,7) 5,0 (1,8) 0.002
Escala bidimensional Work-
Family / Family-Work
Conflict 3,0 (1,9) 2,6 (2,0) 0.182
Escala das Competéncias
Digitais 2,0 (1,0) 2,2 (1,0) 0.381
Index of Job Satisfaction 42(12) 40(13) 0.101

Satisfagao Global

*Referente ao teste Mann-Whitney. AIQ, Amplitude interquartil.

TABELA 6 | Comparagao das pontuagdes totais das escalas aplicadas e suas dimensdes entre
situagoes relativamente ao teletrabalho antes da pandemia COVID-19.

Em teletrabalho antes da pandemia COVID-19, mediana (AlQ)

Escala
Nao Sim Valor P*
Job Satisfaction Survey 4,5(1,3) 4,7 (1,2) 0.198
Supervisédo 4,8 (1,6) 5,0 (1,7) 0.274
Colegas de trabalho 4,3(1,2) 4,6 (1,0) 0.128
Comunicagao 4,4 (1,6) 4,6 (1,2) 0.508
ch; Dlagno_stlc Survey 5,3 (1,7) 5,7 (2,2) 0.191
utonomia
Escala bidimensional
Work-Family / Family-Work
Conflict 2,8(2,0) 2,4 (1,8) 0.382
Escala das Competéncias
Digitais 2,2 (1,0) 2,0 (0,8) 0.557
Index of Job Satisfaction 40(1,2) 42(1.2) 0130

Satisfagao Global

*Referente ao teste Mann-Whitney. AIQ, Amplitude interquartil.



As Tabelas 7 e 8 comparam a distribui¢do das escalas aplicadas entre sexos e situagdes
relativas ao teletrabalho de acordo com a geragdo do participante. Apenas se verificaram
diferencas significativas face as competéncias digitais dos participantes em teletrabalho

previamente a pandemia.

TABELA 7 | Comparagao da distribuigao da pontuagao das escalas obtidas entre sexos de acordo
com a geragao.

Sexo masculino Sexo feminino

Escala, mediana (AlQ)
Geragao Geragao Valor Geragdo Geragao Valor

X Millennial P* X Millennial P*
Job Satisfaction Survey 4,5+0,7 4,7+0,7 0.291 4,4+1,0 4,5+0,9 0.736
Supervisdo 4,5£1,0 5,0+0,9 0.035  4,7+1,1 4,7+1,1 0.815
Colegas de trabalho 4,5+0,7 4,610,8 0.425  4,3+1,0 4,410,9 0.696
Comunicagao 4,6+0,7 4,5+1,0 0.568  4,2+1,2 4,3+1,2 0.286
Job Diagnostic Survey 5,5+1,2 5,7+1,0 0.428 5,2+1,2 5,1+1,3 0.585

Autonomia

Escala bidimensional Work-

Family / Family-Work 3,0+1,1 3,0+1,5 0.634 2,911 2,7¥1.3 0.160

Conflict
Escala das Competéncias 2,2+0,8 2,0+0,6 0.094 2,3+0,8 2,1+0,8 0.128
Digitais
Index of Job Satisfaction 3,9+0,9 4,0+0,9 0.361 3,710 3,710 0.437

Satisfagao Global

*Referente ao teste Mann-Whitney. AlQ, Amplitude interquartil.

Individuos da geragdo X em teletrabalho antes da pandemia possuem um menor grau de
competéncias digitais em relagdo a geracdo Millennial (p=0.045), mas esta diferenca ndo
foi significativa nos participantes que se encontravam em trabalho presencial antes da

pandemia COVID-19 (p=0.501).
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TABELA 8 | Comparagao da distribuicao da pontuacao das escalas obtidas situagoes relativas de
teletrabalho de acordo com a geragao.

Em teletrabalho antes da Em trabalho presencial antes da
pandemia pandemia
Escala, mediana (AIQ 5
(AlQ) Geragao EZ;':’?:I.: Valor Geragdo Geragao Valor P*
X | P* X Millennial
Job Satisfaction Survey 4,4+0,9 4,5+0,9 0.219  4,9+0,7 4,4%+0,9 0.203
Supervisao 4,5+1,1 4,8+1,0 0.076  5,24+0,8 4,6+1,1 0.097
Colegas de trabalho 4,3+0,9 4,5+0,9 0.305 4,840,7 4,5+0,9 0.406
Comunicacao 4,3+x1,1 4,4+1,1 0.424  4,7+0,8 4,3+1,1 0.424
Job Diagnostic Survey 5,3+1,2 5,2+1,3 0.982 5,6x1,3 5,4+1,1 0.462
Autonomia
Escala bidimensional Work-
Family / Family-Work 3,0%1,1 2,8+1,4 0.179  2,9#1,3 2,5+1,1 0.293
Conflict
Escala das Competéncias 2,3+0,8 2,1+0,7 0.045 2,2+0,5 2,0+0,6 0.501
Digitais
Index of Job Satisfaction 3,7¢1,0 3,740,9 0.683  4,0+0,8 4,0+0,9 0.864

Satisfagao Global

*Referente ao teste Mann-Whitney. AIQ, Amplitude interquartil.

A Tabela 9 representa os resultados obtidos nos modelos de regressao linear simples de
forma a estimar a relagdo entre o conflito familia-trabalho e a satisfagdo global com o
teletrabalho. Foi possivel estabelecer uma relagdo significativa (p<0.001) e negativa
bidirecional em ambos os modelos, de forma que um maior conflito trabalho-familia

esteve associado a uma menor satisfacdo com o teletrabalho, e vice-versa.

TABELA 9 | Modelos de regressao linear univariada para preditores do Conflito trabalho-familia e da
Satisfagao Global.

Variaveis independentes B Intervalo de Confianca a 95% Valor P

Modelo 1 (variavel dependente: Escala de Satisfagao Global)

Escala bidimensional Work-Family /
Family-Work Conflict

Constante 5,128 4,884;5,373 <0.001

-0,221 -0,299;-0,143 <0.001

Modelo 1 (variavel dependente: Escala bidimensional Work-Family / Family-Work Conflict)
Escala de Satisfagao Global -0,455 -0,615;-0,294 <0.001
Constante 4,904 4,167;5,641 <0.001




Por fim, de forma a identificar preditores da satisfacdo global com o teletrabalho,
recorreu-se a regressdo linear multipla (Tabela 10). Os modelos foram ajustados para
confundidores demograficos e tiveram as dimensdes das escalas de satisfacdo com o
trabalho, autonomia, conflito trabalho-familia e de competéncias digitais como variaveis
independentes. Na totalidade da amostra, a relagdo com os colegas de trabalho (p<0.001),
a comunicacdo (p<0.001) e o conflito trabalho-familia (p=0.043) foram preditores
independentes da satisfacdo global com o teletrabalho. Na geracdo X, apenas a
comunicagdo (p<0.001) e o conflito trabalho-familia (p=0.014) exerceram um efeito
significativo na satisfagdo global com o teletrabalho. Na geracdo Millennial, a relagdo
com os colegas de trabalho (p<0.001) e a comunicagdo (p=0.028) exerceram um efeito
significativo, mas ndo o conflito trabalho-familia (p=0.362). Assim, a hipotese 7 ¢é
suportada pelos resultados encontrados, i.e. a satisfacdo em teletrabalho por parte de

individuos de ambas geragdes ¢ predita por diferentes dimensdes da satisfagao.

TABELA 10 | Modelos de regressao linear multipla para preditores da Satisfagdo Global com o teletrabalho
de acordo com a geragao.

Variaveis independentes B Intervalo de Confianga a 95% Valor P
Geral
Supervisao 0,066 -0,049;0,181 0.261
Colegas de trabalho 0,345 0,198;0,492 <0.001
Comunicagao 0,239 0,124;0,354 <0.001
Autonomia 0,057 -0,024;0,139 0.166
vrorkeFamily / Family-Work 0,081 -0,160;-0,002 0.043
Competéncias Digitais 0,040 -0,086;0,166 0.535
Geragao X
Supervisao 0,036 -0,150;0,223 0.701
Colegas de trabalho 0,149 -0,073;0,371 0.186
Comunicagao 0,443 0,260;0,626 <0.001
Autonomia 0,102 -0,018;0,223 0.095
vrorkeFamily / Family-Work 0,155 10,278;-0,033 0.014
Competéncias Digitais 0,079 -0,095;0,253 0.370
Geragao Millennial
Supervisao 0,018 -0,139;0,175 0.824
Colegas de trabalho 0,497 0,297;0,698 <0.001
Comunicagao 0,182 0,020;0,343 0.028
Autonomia -0,002 -0,117;0,114 0.979
Work-Family / Family-Work 10,050 -0,158;0,058 0.362
Competéncias Digitais 0,033 -0,160;0,227 0.733

Os modelos foram ajustados para as seguintes covariaveis: sexo, estado civil, filhos, vinculo laboral e tempo de
servigo.
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5 DISCUSSAO DE RESULTADOS

A presente dissertacdo teve como objetivo perceber em que medida a satisfacdo no
trabalho difere entre a geracdo X e a geracdo Millennial. As variaveis analisadas foram a
satisfacdo com a supervisdo, a satisfacdo com os colegas de trabalho, a satisfagdo com a
comunicagdo, a autonomia, o conflito trabalho-familia, as competéncias tecnologicas e a
satisfacdo global. Estas foram avaliadas segundo uma perspetiva geracional, i.e., avaliou-
se a satisfacdo da geragdo X com as ja referidas dimensdes e a satisfagdo da geragdo

Millennial com as mesmas.

De acordo com os resultados obtidos, ¢ possivel concluir que ndo se verificaram
diferengas significativas entre os niveis de satisfacdo em teletrabalho nos individuos da
geracdo X e Millennial, pelo que, em oposi¢do ao antecipado e a estudos anteriores
(Brynjolfsson et al., 2020; Raisiené et al., 2021), a geracdo Millennial ndo esta mais
satisfeita com o teletrabalho do que a geracdo X, mas sim igualmente satisfeita. Nao
obstante, a geracdo mais nova apresenta niveis de satisfagdo superiores para com as

diferentes dimensoes da registados pela geracdo X, suportando assim a hipotese 1.

No que concerne a capacitacdo tecnoldgica de ambas as geragdes, os resultados
encontrados apoiam a hipotese 2, sendo que apontam para uma menor capacitagdo
tecnoldgica por parte de teletrabalhadores da geragdo X. Tais resultados sdo consistentes
com a literatura, pois de acordo com os resultados encontrados no presente estudo, a
geracdo X percecionou um nivel de complexidade e ritmo de mudanca das tecnologias de
informacdo mais elevado do que a geracdo Millennial, o que aponta para um nivel de
competéncias digitais superior na geragdo mais nova. Tais achados, comprovam outros
estudos (Matveichuk et al., 2019; Meier & Crocker, 2010; Westover et al., 2020) que
apontam para uma maior capacitacdo tecnologica da geragao Millennial, consequéncia de
terem sido os primeiros a conectar-se totalmente com o mundo através das tecnologias
(Putre, 2013) e uma maior dificuldade por parte da geracdo X em se adaptar a esta

realidade (Westover et al., 2020).

Relativamente a satisfagdo para com as dimensdes de satisfagdo avaliadas e qual delas ¢
mais significativa para cada grupo geracional, ndo foram encontradas diferencas
significativas na satisfacdo com a maioria das dimensdes em analise entre as duas
geracgoes, destacando-se uma significativa diferenca nas dimensdes “supervisdo”, na qual

os Millennials se mostram mais satisfeitos, suportando em parte a hipdtese 3, e na

42



dimensao “conflito trabalho-familia”, na qual a geragdo X destaca um maior conflito ndo
suportando, assim, a hipotese 4. Tal como antecipado, esta dimensdo € mais impactante
em individuos da geragdo X do que Millennials, sendo possivel aferir que tal esta
relacionado com os tragos caracteristicos desta geragcdo mais velha, i.e., uma geracdo
workaholic para quem o trabalho se sobrepde a outros aspetos, contrastando com a
geracdo Millennial para quem um equilibrio entre trabalho e familia ¢ essencial

(Matveichuk et al., 2019).

Contrariamente ao antecipado, de acordo com os resultados obtidos na tabela 5 e, como
tal, ndo suporta a hipdtese 5, o sexo masculino apresenta uma maior satisfacao global para
com o teletrabalho e para com a maioria das dimensdes da satisfagdo, revelando, contudo,
uma menor satisfacdo para com a supervisdo, assim como uma menor capacitagdo

tecnologica, existindo uma clara diferenga entre grupos geracionais.

Quando analisados os resultados da satisfagdo nos géneros de acordo com a geracdo a que
pertencem, sobressaem claras diferencas. Enquanto que os homens da geracdo X
apresentam uma menor capacitacdo tecnologica do que os da geracdo Millennial, os
primeiros apresentam uma maior satisfagdo com a comunicagdo e com a satisfagao global.
Na mesma linha, verifica-se uma menor capacitacdo tecnologica e satisfagdo com
autonomia por parte dos individuos femininos da geracdo X. Relativamente a dimensao
dos colegas de trabalho, tanto homens como mulheres da geragdo Y demonstram uma
maior satisfacdo do que os seus colegas mais velhos, corroborando a ideia de que esta é a
geracdo que mais valoriza as conexdes sociais no contexto de trabalho (Miheli¢ &
Aleksi¢, 2017). Em relagdo ao conflito entre trabalho-familia, conclui-se que este ¢ igual
para os homens de ambas geragdes, mas superior em mulheres da geracdo X quando
comparadas com mulheres Millennial, suportando os resultados de RaiSiené et al. (2021)
que apontam para uma grande interferéncia do trabalho na vida pessoal nos individuos da

geragdo X quando comparados a Millennials.

No que concerne ao tempo em teletrabalho, i.c., se teletrabalhavam antes ou s6 apos a
pandemia COVID-19, os resultados apontam para uma menor satisfagdo global para com
o teletrabalho nos individuos que teletrabalhavam antes da pandemia, em niveis
semelhantes para as duas geragdes, salientando-se uma clara e superior satisfagdo com o
teletrabalho pelos individuos que iniciaram esta nova forma de trabalhar mais

recentemente, suportando a hipotese 6. Sujeitos que teletrabalhavam antes da pandemia
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registam, no geral, niveis inferiores de satisfacdo relativamente as varias dimensoes
quando comparados aos registados em individuos que iniciaram esta jornada mais
recentemente. Porém, quando se analisam estes dados tendo em conta o grupo geracional
a que pertencem, salienta-se que a geracdo Millennial em teletrabalho antes da COVID-
19 estava mais satisfeita relativamente a supervisao, colegas de trabalho, comunicagao e
conflito trabalho-familia do que a geracdo X. No entanto, tal ndo se verifica para os que
estavam em trabalho presencial anteriormente. Neste novo panorama, a geracdo
Millennial estd menos satisfeita com as mesmas dimensdes, embora seja mais
tecnologicamente capaz. Tais dados suportam a ideia de Nicholas (2012) de que o
teletrabalho ¢ mais apelativo e direcionado para millennials mais experientes e ndo para
aqueles que se juntaram ao mundo laboral mais recentemente. Assim, ¢ possivel afirmar
que o tempo em teletrabalho, i.e., experiéncia ndo impacta a satisfacdo em teletrabalho
destas geragdes, indo de encontro aos resultados obtidos por Torten et al. (2016). Antes,

outras dimensdes tém uma maior influéncia na satisfagdo percecionada.

Por fim, e no que concerne a questdo de qual das dimensdes da satisfagdo ¢ a maior
preditora de satisfagdo no teletrabalho, temos que as dimensdes “colegas de trabalho”,
“comunicacdo” e “conflito trabalho-familia” foram identificados como preditores
principais da satisfacdo global com o teletrabalho. Para a geracdo X, as dimensodes
“comunicacdo” e “conflito trabalho-familia” tém maior significancia, corroborando a
ideia de que esta ¢ uma geracdo para a qual a linha que separa a vida pessoal da
profissional ¢ uma muito ténue e, muitas vezes, inexistente (RaiSiené et al., 2021). E,
também, comprovado pela importancia atribuida a dimensao da “comunicagdo” que este
grupo necessita de feedback imediato (Smola & Sutton, 2002), mas que teme a existéncia
de perda de informacdo devido ao trabalho remoto (RaiSien¢ et al., 2021). Relativamente
a geragdo Millennial, as dimensdes “colegas de trabalho” ¢ “comunicagdo” ganham papel
de destaque, contrariando autores como Magni & Manzoni (2020) que caracterizam este
grupo geracional como individualista, mas suportando a ideia de que esta geracdo, tal
como a anterior, necessita de feedback constante e de direcdes claras quando ao seu papel

na organizag¢do (Daud, 2016).
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6 CONCLUSAO

A satisfacdo no trabalho ¢ um tema de extrema importancia no mundo organizacional,
pelo que o seu estudo € crucial, até porque este ¢ um mundo em constante mudanga. Uma
dessas mudangas, e talvez a mais significativa dos ltimos anos, ¢ a alteracdo do local e
forma convencional da realizagdo da atividade profissional. A esta mudanga do
paradigma laboral deu-se, nos anos 70 do século passado, a designacdo de “teletrabalho”,
i.e., o desenvolvimento da atividade profissional fora da organizagdo com recurso as

tecnologias de informacao e de comunicagdo (Di Martino e Wirth, 1990; Nilles, 1994).

Assim, este estudo surge no ambito da necessidade de melhor compreender os impactos
do teletrabalho nos individuos, sendo o seu principal objetivo o de perceber quais dos
fatores determinantes de satisfacdo no trabalho o sdo no contexto de teletrabalho para
duas geragdes distintas - a geragdo X ¢ a geracdo Millennial, uma vez que o mercado de
trabalho atual é, maioritariamente, integrado por individuos destes grupos geracionais.
Para tal, recorreu-se a uma metodologia quantitativa que permitiu a recolha e analise dos

resultados.

Concluiu-se com este estudo que os teletrabalhadores portugueses de duas geragdes
distintas apresentam niveis de satisfacdo no teletrabalho semelhantes e satisfatorios,
principalmente no que concerne aos fatores de comunicagao, relagdo com os colegas de
trabalho e autonomia. Nado obstante, é necessaria uma atencdo relativamente as
competéncias digitais dos teletrabalhadores portugueses mais velhos, cujos resultados
comprovam ser insatisfatorios, assim como ao equilibrio entre trabalho e familia, uma
vez que os resultados apontam para um maior conflito entre as esferas profissional e
pessoal em individuos da geragdo X, revelando uma maior dificuldade em manter um
equilibrio entre a vida profissional e pessoal por parte deste grupo. Por oposicao, no que
concerne assim ao conflito entre trabalho e familia, os Millennials revelam um menor
conflito, corroborando a literatura existente ¢ a ideia de que, para os Millennials, a vida

pessoal ¢ tdo (ou mais) importante que a profissional.

Este estudo apresenta, no entanto, algumas limita¢des, nomeadamente o reduzido niimero
de participantes (n = 279); a disparidade de género, uma vez que a maioria dos
respondentes era do sexo feminino (68,8%) e o facto de mais de metade dos inquiridos
pertencer a geragdo Millennial (56,3%). Em adigdo, o facto de esta modalidade de

trabalho ser relativamente recente para a maioria dos inquiridos (87,1% dos inquiridos
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ndo praticava o teletrabalho antes da pandemia COVID-19) pode gerar resultados pouco
fiaveis. Por ultimo, vale ainda referir que, o facto de os inquéritos terem sido partilhados
através das redes sociais se apresenta como uma limita¢cdo na medida em que pode ndo

chegar a individuos do publico alvo.

Sugere-se, assim, que em futuras investigacGes seja analisada uma amostra
significativamente maior e menos dispar de forma a assegurar a maxima fiabilidade dos
resultados, i.e., uma analise mais aprofundada da realidade portuguesa em teletrabalho,
nomeadamente, a satisfacdo com a mesma. Tal é imperativo ndo s6 para o sucesso do
mercado laboral portugués, como para o bem-estar fisico e mental dos teletrabalhadores

portugueses.

Para a area de gestdo de pessoas, i.e., recursos humanos, este estudo tem implicacdes
praticas ndo so pela necessidade constante de conhecer o que satisfaz e/ou insatisfaz os
individuos trabalhadores pois, com refere o autor (Chiavenato, 2014), a satisfagdo no
trabalho ¢ determinante do sucesso organizacional; mas também pelo facto de, como
referido anteriormente, o mercado laboral ser um pautado por constantes mudangas,
avizinhando-se ja um futuro com modelos de trabalho hibrido (Navarini, 2021) sendo,
portanto, criticas para os gestores de pessoas as indica¢des fornecidas pelo nosso estudo,

particularmente das dimensoes analisadas.
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ANEXO

Satisfacio no Teletrabalho

Este emudo sarge no dmbRo da reakeacdo i dissertacdo d o mesirads om Gosibo
Estratifica de F a na e da Maia - BEMAL com
wista & obtemclo do grau da Mastre am Gestis & O Recursodg H

Esta disseriaghio visa avaker &5 diferengas nos nivals de satisfagio em ieletrabaihe de
tefotrahaitadores de duas garacdes distimas.

infonms gue ndlo axsism QuaAlSYUT TISOoE U CUSios pare 3| o decid particpar resis
L1

Qualquer informaglio recolbida serd tratoda garestindo o seommato do pariicipants o para
us0 Exclusive do presente estuds.

A msa pariicipacdo noesiudn & voluntina, podends cetiar-se 4 quakesT st

Ap eficar para confnuar conconda ges ies esie consentimends idormado & o 2 B
participacio & imeramanis voluntdria

Mudto cbeigndo pefa sua colaboens 3o

*Dhrigation

Dados Sociodemagratices
1 poat s G Ly S e e R i e recile dbguea Sk s sl B uliBE0EE pana caret i Eir &
wmeatr o pawticipanss pasie Eun

Iefarche [anos) *
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Estado Civil *

Marcar apenas uma oval

() Casadeda) o Unisa de Facta
() zoerala)

() Diorcsadala) o Separadoah
(i Wirenfa)

Tem fihos? *

Mavcar apenas aifa oval,

_ymm
[

Se responded "sim”, quanbos?

Habilitagdes Liserdrias

Mavoar apenas uma oval,

(42" cicka do ensing Basica [67ano]
(33" cicka do ensina bésice (3%
(7 Secundanc (12%ana)
(_JLicesciatura

() Panracuaia

() Mestrada

{_} Doutoramantn
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n

12,

Vincukes Latorsl *

Afavcar apenss uma oval,

() Conirato a tema carto

{__) Conirato a semm incens

() Contrado sem tems

() Coniratn o wempo parcial

() Trataiho temporiin

[} Trababhador indapendemnte (prestecdo de senviges)

Tempo de Sarvigo ™

Tipi de hordeio
Marcar apenas uma oval

[ migida
() Fherenl

Ragime de taletrabalho *
Marcar apenas uma oval

) motal

) Pancial

Praticeva o tefetrabalba entes da pandemia COVID-197.*
Marcar apenas uma oval

[imim

-
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15,

An Hwnen guw s smguem faiee arkre sigern speton do 3
tiwbiaite

ioriapen o Quans ax amie erimleils cemrmEieds s cade
Erin

Amirale o resgeris Sy acods com o g de s idegin

O SUpBTVisaT | A minha sugerison & compatanta em fazar o seu trabalho,

Gaosto das pesscas com quem frabatho, *

Discoedn fortemanta | | ] ] " Concordn fortemente

A comunicagGes dentro desta organizecio parecem boas, *
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O meu supervisor | A minhe supervisora confia no meu trabalbo.

Panso que tenhe qua trabslhar mate dursrnents na minha fungo pos causs da
incorrpaténcs de poss0as com a8 guals trabalho. *

©5 obletivos desta organizegio nde sho tlaras para mim -

Gosta dos colaboradores desta ceganizacss. *
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I, Dy supervisar { A minhe supendson mostrs muito poucn intereste peog

sentimentos dos subordinados, ©

Discordn fortamants | ¥ ¥ ) ] | Concoedn fortemantis

& demasiadas confitos no trabalbo, *

Discoedo fortemante | |
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7.

A4 tarefas 9o meu trabalbo ndo sio completermante axplicadas. ®

E taail partithar Informagio com o8 mewus colegas @a trabalho sempra que
racagsario.

E facil astabefecer ralagdes com ofa supervisons em contesto de teletrabaio,
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28, E féeil concdier horarics de trabakio com os meus colegas.

Guie autonoimis axiste no seu trabalbc? Quer dizen até aue ponto o sau trabalho.
Iha parmite tomar decisSes rasua amoucio? *

O frabali mega-me qualues peasibdidadi de utilizar 8 miche inkistive ou de
towrar deciades s Sus E':l:ﬂ'tuﬁ:l -

Crtrataihg di-me uma operiunidade consideraval da indapendancia e
lipgrodads: nomodo como o aeecute.
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Ay fewners qua ve eeg e ldaes scbie s islefvecin de vids famiier o
grnliasianal

ndigue o gemnio concunds os daconds de cads Sem

Amicais s eaxposts de scando com o greu de concaidincis

A5 EwgEnCia oo mew amprego interferam ra minha vida temillar

Discoedo iotalmecan 1 1 1 ] | Conoordo ttakmernn

O tampo que acupo com o mey emprege dificuita o cumprimento das minhas
msponsatilidades familiares. *

Algurmas ders tevefas que gostarie de realizar emn case nlio aparecen feitas
dewido A% minhas exigéncias profesionas. *

Discordo oralments | | | ) | Concordo totakmento
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35, Omeu smprego nbo permite suséncies por motvas femiliares. *

Para cumpri adequadamente o6 deveres profissionais, terho que fazer
alteragies nas atividades farmiliares. *

Prascingo de raplizar tarefas profissionais peles compromiEsos familianes em
casa, "
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Algurmas das terelas que quero resizer no emprepo nio aparecermn feitas devids
& obrigacbes farniliares, *

A rninha vida familer interfera com as minhas respo das p 18ig,
normaadarmans na pomuakdass, no cumprimento das teealas didrias 8 nas
hres etracrdindriag, *

Discordn iotalmars 1 ] = | Concor do todakmeeas

fus terefas famifares inberferem ro meu dessmpenho profissicnal, *

1 1 T } 3 | Concordo islalmends

Aa fraaes qea st segeem lalem sobre & v Ses eenslopies da sioceecin
¥ comumicagio competasons, smarichenes, Uabists, ciman,
sroscarasario de fadox islemel s mad wetasey. Dfce o

indigua a guaniz corcards ou discords de cass em

Azamasls s remonis de acoera com o grew da concnrRArcE
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Aprender 8 utilizar 88 TIC ' l:t_';ll smarphones. computador, e-mail, webeitss,
Crffice, ete) & dificil pasa mifm.

Discoedn iotaimente 1 1 I I | Concoedo iotalmente

LB,

®
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Ax frases gea = segumn falam sobre & s vie s w geral com o s
[ A=Y

indigim o guanic coscunds ou discooie de cedu ilem.

Azmnale & nmposis de acuds com @ e de aslisfegks

A6, Bato-me razoavaimente satisteltolal com o mew emprago atual. *

A7, Na maioriy dos diss, estou enfusisamadols) com o meu trabalha. *

48, Cada dia do frabatho parece nao tar fim, *

] -] 3 4 5

48, Sinbe-merealmente sptisfeito(al no meu trabalha,

50. Considero gue o meu emprego é particularmente desagradavel, *

Discordo fortemente . Cencordo fortemente
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