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Resumo

Com a pandemia COVID-19, o “sistema de trabalho hibrido” foi implementado e

hoje continua a ser adotado em muitos contextos organizacionais.

A relevancia do conhecimento da experiéncia dos trabalhadores que vivem na
modalidade de trabalho hibrido, a avaliacido e o conhecimento sobre este modelo de
trabalho, constituem etapas chave no processo de percegao de riscos ocupacionais,

bem como na satisfagdo quanto ao sistema.

O presente estudo teve como objetivo geral avaliar o grau de satisfacdo e a percecao
de riscos ocupacionais em profissionais que trabalham num Sistema Hibrido. Como
objetivos especificos, pretende-se avaliar a perce¢ao da satisfagao geral com o trabalho,
triar riscos psicossociais, descrever a percecao dos trabalhadores quanto a conciliagéo
de papéis e responsabilidades nos dominios do trabalho e da familia, avaliar a
experiéncia do trabalho hibrido, identificar condigbes de trabalho e verificar as

associacoes entre satisfagdo e percecao de riscos.

O estudo é do tipo analitico e transversal, quantitativo, descritivo e correlacional.
Participaram no estudo 160 trabalhadores que responderam aos critérios de inclusdo. A
metodologia utilizada foi um questionario sociodemografico sobre as condigbes de
trabalho. Foi utilizado um protocolo de questionarios para recolha de dados sobre as
variaveis: satisfagdo ocupacional, riscos psicossociais e experiéncia vivida com o
trabalho hibrido. Os dados foram analisados através de estudos estatisticos descritivos
e correlacionais com recurso a “Statistical package for Social Sciences” (SPSS), versao
29 SPSS.

No global, foram encontrados niveis médios-elevados de satisfagcdo e avaliagdo
satisfatoria da experiéncia de trabalho hibrido. Os participantes mais velhos revelaram
niveis mais baixos de satisfacdo em todos os dominios, piores resultados na avaliacao
sobre a experiéncia com o sistema hibrido e niveis mais elevados de percecao de riscos.
Verifica-se que a satisfacdo esta associada a percec¢ao das relagdes interpessoais, em

especial com as chefias.

Em concluséo, o estudo aponta para a importancia das relagdes do clima relacional em
especial com as chefias, e para a necessidade de melhor apoiar os trabalhadores mais
velhos quando se trata de alteragdes do sistema de trabalho e/ou a introdugéo de novas

tecnologias.

Palavras-Chave: Trabalho Hibrido, Satisfacdo Ocupacional, Riscos Ocupacionais,

Seguranga no Trabalho.






Abstract

With the COVID-19 pandemic, the “hybrid work system” was implemented, and today it

continues to be adopted in many organizational contexts.

The relevance of knowing the experience of workers who work in a hybrid work model,
the assessment and knowledge about this work model, constitutes a key stage in the

process of perceiving occupational risks, as well as in satisfaction with the system.

The general objective of this study was to assess the level of satisfaction and the
perception of occupational risks among professionals working in a Hybrid System. The
specific objectives were to assess the perception of general job satisfaction, screen for
psychosocial risks, describe workers' perceptions regarding the reconciliation of roles
and responsibilities in the areas of work and family, assess the experience of hybrid work,
identify working conditions and verify the associations between satisfaction and risk

perception.

This is an analytical, cross-sectional, quantitative, descriptive and correlational study. A
total of 160 workers who met the inclusion criteria participated in the study. The
methodology used was a sociodemographic and working conditions questionnaire, and
a questionnaire protocol was used to collect data on the following variables: job
satisfaction, psychosocial risks and experience with hybrid work. The data were analyzed
through descriptive and correlational statistical studies using the Statistical Package for
Social Sciences (SPSS), version 29 SPSS.

Overall, medium-high levels of satisfaction and satisfactory assessment of the hybrid
work experience were found. Older participants showed lower levels of satisfaction in all
domains, worse results in the assessment of the experience with the hybrid system and
higher levels of risk perception. It was found that satisfaction is associated with the

perception of interpersonal relationships, especially with managers.

In conclusion, the study highlights the importance of the relationship climate, especially
with managers, and the need to better support older workers when it comes to changes

in the work system and/or the introduction of new technologies.

Keywords: Hybrid Work, Occupational Satisfaction, Occupational Risks, Safety at
Work.
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Capitulo | = Enquadramento Tedrico

1. Enquadramento

O trabalho é uma constante na vida humana, € uma atividade de base fundamental da sociedade e

tem vindo a sofrer alteracées que decorrem das mudancgas da sociedade.

Quando fazemos pesquisa sobre a historia social do trabalho em Portugal, verificamos que a
primeira Constituicdo Portuguesa, aprovada em 1822, consagra os principios ligados aos ideais
liberais da época: representacao, separacao de poderes, igualdade juridica e respeito pelos direitos
pessoais. No entanto, Portugal s6 comecgou a legislar no final do século XIX, ainda no periodo da
Monarquia constitucional, em matéria social e laboral, designadamente regulando o trabalho das
mulheres e dos menores. Contudo, a instabilidade politica e as crises econdmicas e financeiras, a
par do atraso estrutural da sociedade portuguesa, condicionaram a execugao das normas. Quanto
ao Estatuto do Trabalho Nacional, este surgiu apenas na Constituicdo de 1933, pela auséncia de
desenvolvimento que se verificava no nosso pais. Sa (2022) refere que nos anos 90 do seculo XX,
a histéria social conheceu uma época de expansao, mercé de uma geracao de historiadores que

encetaram ou renovaram o estudo de temas importantes.

Segundo Kovacs (2006), a existéncia de uma nova era com o aparecimento de literatura
especializada que se reflete num contexto de forte competicio em mercados globais, as novas
tecnologias levam a era pos-burocratica, ou seja: a generalizagédo do trabalho inteligente realizado
em estruturas organizacionais e descentralizadas, em que o trabalho se torna imaterial e complexo,
exigindo conhecimentos com um nivel mais elevado de autonomia, iniciativa, responsabilidade,

criatividade e capacidade de aprendizagem continua.

Esta nova era, do avanco da tecnologia, trouxe grandes mudangas na sociedade, estimulando
novas formas de trabalho. As mudangas produzidas pelas tecnologias de informacdo e
comunicacao (TIC) sédo impulsionadoras das alteragdes nas relagdes sociais, econdémicas e

politicas, as quais promovem e proporcionam um novo tipo de sociedade (Kovacs, 2006).
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2. Sistemas de trabalho

As revolugdes industriais oriundas das transformacgdes tecnoldgicas e industriais que, de forma
radical, entre 1730 e 1850 aconteceram particularmente em Inglaterra, tiveram repercussoées diretas
na histéria da humanidade. A Primeira Revolugao Industrial transformou o trabalho em emprego, ja
que os trabalhadores passaram a desenvolver for¢a produtiva laboral em troca de salarios. Segundo
Madureira, num artigo da revista Galileu, a partir do seculo XX, a economia e a sociedade
encontram-se numa nova transicao, “as politicas econdmicas encontram-se tendencialmente
dependentes da evolucgao tecnoldgica (embora também esta influenciada por agentes exteriores)
cada vez mais determinante nos modelos de produgdo e consumo, nas modificagdes culturais, nas

orientagdes politicas e nos comportamentos sociais” (p.70, 2020).

A evolucao tecnoldgica e a globalizacao sdo fendmenos que originam transformacgdes econdmicas,
sociais, politicas e culturais a nivel mundial. A expansao da Internet possibilita a utilizacao
acentuada das tecnologias da informagado e comunicagao (TIC), considerando as suas potenciais

vantagens na era da informacao (Fernandez,1999).

A Globalizacdo e o predominio das tecnologias da informagdo e comunicagdo na sociedade

originaram profundas alteragdes no mundo laboral.

Segundo Almeida (2011), os sistemas de trabalho correspondem a formalizagbes tedricas que
permitem descrever a forma estruturada em que se organizam os diversos processos produtivos,
bem como o ambiente envolvente das situagdes e da natureza do trabalho, as relagdes de

laboracao, a aprendizagem e o tipo de produgao.

2.1 Trabalho Remoto e Trabalho Hibrido

Teletrabalho € a prestagédo de trabalho em regime de subordinagdo juridica do trabalhador a um
empregador, em local nao determinado por este, através do recurso a tecnologias de informacgéao e
comunicacgao (artigo165°, Lei 83/2021).

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA), refere que a terminologia
utilizada para identificar as diferentes formas de teletrabalho ainda nao esta totalmente estabilizada
(OIT, 2020; EU-OSHA, 2022). O acordo-quadro europeu auténomo de 2002 sobre teletrabalho
refere-se a este como uma forma de organizar e/ou realizar trabalho utilizando tecnologia de
informacdo, no contexto de um contrato/relacdo de trabalho em que o0 mesmo, que poderia ser
executado nas instalacbes do empregador, é realizado regularmente fora delas (Relatério Social

Europeu).
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Também para a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2017), o teletrabalho é a forma de
trabalho realizado a partir de um lugar distante da entidade empregadora e/ou estabelecimento,
permitindo a separacao fisica entre o local de producdo ou de execucao da prestacao de trabalho
e o local onde funciona a empresa, mediante o recurso a tecnologias que facilitam a informagao.
Assim, de acordo com a mesma fonte (OIT), apesar de existirem formas diferenciadas de trabalho
remoto, este é caraterizado por qualquer tipo de acordo de trabalho, no qual os trabalhadores
realizam as suas tarefas fora das instalagbes do empregador (ou num local fixo), utilizando
informacdes e comunicagdes tecnoldgicas (TIC) (e.g., redes, computadores portateis, telemoveis e

Internet).

A Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT), através do Codigo do Trabalho, indica o
teletrabalho como a sua prestacdo em regime de subordinacado juridica do trabalhador a um
empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a tecnologias de informacgéao e

comunicacao. O exercicio de teletrabalho pressupde sempre um contrato de trabalho.

Deste modo, o teletrabalhador usa tecnologia e/ou outro tipo de instrumentos, sem a necessidade
de permanecer no espago do seu empregador. “E levar o trabalho aos trabalhadores, em vez de

levar estes ao trabalho” (Nilles,1997, p.15).

A Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, refere que o funcionario em teletrabalho tem os mesmos
direitos e deveres dos demais trabalhadores da empresa com a mesma categoria. Este exerce as
mesmas fungdes que exerceria se trabalhasse nas instalagdes da entidade patronal, geralmente a
partir de um lugar fixo (normalmente em casa), mantendo-se em contacto permanente com a sua
equipa, os seus colaboradores, a sua entidade patronal, exercendo 0 mesmo horario que exerceria

se trabalhasse nas instalagdes da empresa.

A possibilidade de exercer a atividade profissional através de trabalho remoto significa que o
trabalhador podera desempenhar a sua fung¢ao a partir de qualquer localizagdo, em qualquer parte
do mundo, e a sua entidade patronal ndo tem de saber necessariamente ou aprovar o sitio onde se

encontra (Ekonomista, 2024).

Além dos diferentes espacos onde é possivel trabalhar, existem trabalhadores em sistema remoto,

com tipologias distintas.
A plataforma Remote Portugal (2024) identifica quatro tipologias de trabalhadores remotos:

Empregado é o trabalhador com contrato com uma empresa, mas que executa remotamente. Este
€ o tipo de trabalhador remoto mais predominante (principalmente desde que comegou a pandemia).
Respeita normalmente uma hierarquia e tem horarios. E o tipo de trabalhador com menos

flexibilidade, mas com mais estabilidade financeira.
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Freelancer é aquele trabalhador que trabalha por conta prépria e de forma independente. Enquanto
no anterior apenas trabalha para uma empresa, aqui consegue trabalhar em varios projetos e para

diferentes empresas ao mesmo tempo.

Empreendedor é aquele trabalhador que tem o seu proprio negocio e que trabalha para si mesmo,
tendo ou ndo uma pequena equipa com ele. Este é, talvez, o tipo de trabalho remoto mais desafiante
e com mais riscos. Mas, dependendo do tipo de negécio e do que se pretende atingir, pode

encontrar, de igual forma, bastantes beneficios.

Investidor é aquele que aplica dinheiro para gerar dinheiro. Investidores podem aplicar dinheiro em
acbes de empresas, criptomoedas, projetos promissores e muitas outras coisas. E um 6timo
complemento de qualquer outra maneira de trabalhar remotamente, mas nédo recomendado para

principiar, pois implica riscos de capital.

Em Portugal, o teletrabalho teve a sua primeira consagracao legal na Lei n.° 99/2003, de 27 de
agosto, que aprovou o Cadigo do Trabalho. O cédigo do trabalho foi atualizado pela Lei n.° 7/2009,
de 12 de fevereiro, nos artigos 165.° a 171.°, que regulam o teletrabalho, sem relevantes alteragbes

face ao anterior.

A nivel europeu, s6 em 2022 pelo acordo-quadro se define o teletrabalho e se estabelece as
condicdes de trabalho dos teletrabalhadores. Este visa conciliar as necessidades de flexibilidade e

segurancga partilhadas por empregadores e trabalhadores (JOUE- EUR-Lex, 2023).

No entanto, em janeiro de 2021, o Parlamento Europeu adotou uma resolugdo em que instava a
Comisséao Europeia a propor uma lei que permitisse aos que trabalham digitalmente desconectar-
se fora do seu horario de trabalho. A lei deveria também estabelecer requisitos minimos para o
trabalho a distancia e clarificar as condicbes de trabalho, periodos de trabalho e de repouso.

(ETUC: European social partners framework agreement on digitalisation [Acordo-quadro dos

parceiros sociais europeus sobre a digitalizacdo] Parlamento Europeu: Resolucéo de 21 de janeiro

de 2021 sobre o direito a desligar

O incremento do teletrabalho aconteceu entre os anos 2020 e 2021 no ambito da pandemia COVID
19, como uma das formas de evitar o contagio do virus. Em Portugal, o artigo 6° do Decreto-lei 2-
A/2020, de 20 de margo, impbs a obrigatoriedade do teletrabalho, independentemente do vinculo

laboral, sempre que fosse tecnicamente viavel, tendo em conta a natureza das fung¢des exercidas.

Pouco tempo depois, a Resolugao do Conselho de Ministros n°70-A/2020, de 11 de setembro, veio
declarar situacao de contingéncia no ambito da pandemia COVID19, identificando como medidas
de prevencao e mitigacao dos riscos de contagio a manutencao das situagdes de obrigatoriedade
de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o permitisse, Decreto-lei n°79-A/2020, de 1 de

outubro.
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https://www.etuc.org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html

A Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, vem modificar o regime de teletrabalho, alterando o Cédigo
do Trabalho e a Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, que regulamenta o regime de reparacao de
acidentes de trabalho e de doencas profissionais. Este salienta que “O acordo de teletrabalho define
o regime de permanéncia ou de alternancia de periodos de trabalho a distancia e de trabalho

presencial.”

Segundo a APD — Associacao para o Progresso da Direcdo de Empresas (2021), atualmente tem-
se vindo a verificar a diminuigdo do trabalho remoto em tempo integral e teletrabalho, em fungéo do

aumento do trabalho hibrido.

2.2 Trabalho Hibrido

No modo de trabalho hibrido, os colaboradores alternam o contexto fisico dos seus dias de trabalho
entre o local da entidade empregadora (i.e., trabalho presencial) e a sua residéncia (i.e., trabalho
remoto) (APD, 2021).

Assim, neste sistema de trabalho, um trabalhador pode desenvolver a sua atividade tanto no
escritério como em casa “ou num escritorio fora de casa dedicado ao teletrabalho ou noutro local,

como num café” (Eurofound, 2022).

A distribuicdo semanal dos periodos de teletrabalho e de trabalho presencial varia muito, e.g., “um,

dois ou mais dias de teletrabalho por semana” (Eurofound, 2023).

Trabalho hibrido € uma realidade que ganhou destaque, especialmente apds as mudangas impostas
pela pandemia da COVID19. Paralelamente ao incremento do sistema de trabalho hibrido, as
questdes relativas as suas implicagcbes na vida quotidiana, quer no equilibrio entre a vida
profissional e a vida privada, na saude e no bem-estar do trabalhador, quer na organizacao das
entidades empregadoras, entraram para a agenda dos responsaveis politicos em muitos paises da

Unido Europeia.

No entanto, em Portugal ndo existe ainda uma legislacao especifica que regulamente o trabalho
hibrido. Segundo a APD (2021), a introducdo deste sistema de trabalho continua a ser um
verdadeiro desafio para as empresas, em especial no que diz respeito a comunicacao e aos aspetos
juridicos. Este permite flexibilidade de trabalho ao trabalhador e implica possiveis restruturagdes na

entidade patronal.
A APD (2021) refere cinco indicadores que fundamentam o trabalho hibrido, nomeadamente:

1. Flexibilidade e conciliagdo sem perder a interagdo social, i.e., a forga de trabalho ganha

flexibilidade e a capacidade de conciliar trabalho e vida familiar. A possibilidade de trabalhar em
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casa permite que economize em tempo nas deslocag¢des. Por outro lado, os dias de trabalho

presencial permitem que n&o se perca as relagdes interpessoais.

2. Um modelo que serve para atrair e reter talentos, i.e., devido a sua flexibilidade, o modelo de
trabalho hibrido pode aliciar e reter talentos que vivem mal em sistemas mais rigidos e imutaveis,
tornando-se um acréscimo aquando das negociag¢des para a contratacdo de um candidato ou para

convencer um trabalhador a ficar na empresa.

3. Funcionarios felizes, maior desempenho e produtividade, i.e., o desempenho do funcionario pode
estar relacionado com o bem-estar. A flexibilidade e autonomia na escolha do seu local de trabalho
viabiliza ou pode traduzir menos stress e maior desempenho, o que, em ultima analise, significa

maior produtividade para a empresa.

4. Digitalizagdo da empresa e atualizagcdo da forma de trabalho, i.e., exigem ao trabalhador uma
atualizacdo constante ao nivel da digitalizacdo e um processo de estabelecimento de regras e
controlo, para que n&o cause desinteresse por parte da equipa de trabalho. Exige ferramentas

tecnoldgicas seguras, de modo a minimizar riscos a seguranga cibernética ou proteg¢do de dados.

5. Repensar o papel do escritério: todas as mudancgas levam a um repensar do papel do escritério.
No trabalho hibrido, ainda existe uma série de atividades para as quais € necessario um espaco

fisico.

Tendo em consideragao todos os itens, o modelo de trabalho hibrido representa uma verdadeira
mudancga de padrdo. Uma etapa entre o modelo presencial e o teletrabalho, que permite ter uma
estrutura fisica minima e, ao mesmo tempo, dar flexibilidade a organizagéo. Este tipo de trabalho
requer organizagdo e capacidade de gestdo remota adaptada aos novos tempos, permitindo
centralizar tarefas que ndo podem ser realizadas remotamente. No entanto, os seus beneficios ndo

isentam, como sera referido mais tarde neste trabalho, aspetos negativos.

3. Satisfacao Ocupacional

O conceito de satisfacdo no trabalho tem vindo a ser relacionado com o comportamento e a
motivagao para a realizacao de tarefas. Na realidade, a satisfagao no trabalho tem sido identificada
como um dos fatores de maior importancia para a eficiéncia e eficacia de qualquer organizagao,
afirmando-se que o sucesso da organizagao esta dependente dos comportamentos e resultados

dos seus funcionarios (Sahito & Vaisanen, 2017).

A palavra satisfagado tem origem etimoldgica no latim — “satisfacione” e quer dizer “acto ou efeito de

satisfazer ou de satisfazer-se; contentamento; alegria; aprazimento; (...)".
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A palavra trabalho deriva do latim tripalium ou tripalus, “acto ou efeito de trabalhar, exercicio de
atividade humana, manual ou intelectual, produtiva, servigo, lida;” (...) (Dicionario Lingua
Portuguesa, 1999).

A definicdo de satisfacdo no trabalho é muito subjetiva, porque esta associada as expectativas, as
experiéncias, a ambicao e a realidade de cada individuo no ambiente de trabalho; Robbins refere-a

"como a atitude geral de uma pessoa em relagcéo ao trabalho que realiza" (2002, p.74).

A satisfagdo no trabalho é definida por Locke (1969, 1976) como o resultado da avaliagdo que o
trabalhador faz sobre o seu trabalho ou a realizagdo dos seus valores por meio dessa atividade,
sendo uma emocgao positiva de bem-estar. Este autor defende a diferenga entre valores e
necessidades. As necessidades referem-se a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo, sendo
inatas e comuns a todos. Os valores sao diferentes de individuo para individuo, estes vao de
encontro ao que o individuo deseja ou percebe como benéfico. Considera ainda que a satisfagao
no trabalho é um estado emocional, porque a emoc¢ao deriva da avaliagao dos valores do individuo.
Por se tratar de um estado emocional, a satisfagao inclui dois fenébmenos: o de alegria (satisfagédo)

e o de sofrimento, desprazer (insatisfacéo).

De acordo com Gracga (1999), a satisfacao profissional resulta da avaliagdo peridédica que cada
trabalhador faz, de forma instantdnea e empirica, do grau de realizacdo dos seus valores,
necessidades, preferéncias e expectativas profissionais. Considera ainda este autor que a
satisfacao resulta da percecgao individual de que aquilo que recebe é justo ou esta de acordo com
aquilo que esperava obter, 0 que pode ser um importante indicador do clima organizacional e da

avaliagdo das organizacgdes.

Varios autores salientam que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com as recompensas € a
justica distributiva (Martin & Benett, 1996), i.e., através da justica distributiva é possivel alcangar a
satisfacao dos trabalhadores, mas s6 através da justica procedimental e interacional é possivel

promover a motivagdo dos mesmos (Cunha et al., 2004).

Segundo Juarez e colaboradores, ndo existe um unico modelo explicativo ou unanime sobre a
definicao de satisfacdo no trabalho pois trata-se de um construto que € composto por varios fatores
especificos de trabalho, compreende caracteristicas individuais e relagdes de grupo fora do
trabalho. Assume assim que a satisfacao e a insatisfacdo no trabalho sdo dois fendmenos distintos
e separados. Portanto, ndo devem ser medidos como um espectro continuo, mas como construtos
diferentes de acordo com o modelo de Herzberg. Por esta razdo, é importante realizar estudos
relacionados com a satisfagao organizacional que permitam uma administracdo adequada dos

recursos humanos (Miron Juarez et al., 2020).
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3.1 Fatores Associados a Satisfacido Ocupacional

A satisfacdo no trabalho tem sido foco crescente de estudos. Segundo Martinez et al. (2003), o
interesse decorre da influéncia que esta pode exercer sobre o trabalhador, afetando a sua saude
fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social, tanto com repercussdes para a vida

pessoal e familiar do individuo, como para as organizagdes.

Muitos foram os referenciais teéricos que surgiram sobre a satisfagdo no trabalho.

3.2 Modelos tedricos associados a Satisfacdo no Trabalho

A Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho (EU-OSHA, 2018) refere que as teorias
de satisfagcdo no trabalho tém uma forte sobreposi¢cdo com as teorias que explicam a motivagao
humana. Entre estas, as que sao mais referidas na literatura sdo: A Teoria da Hierarquia de

Necessidades Humanas (Maslow,1943) e a Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg (1959).
- Teoria da hierarquia de necessidades Humanas (Maslow, 1943)

A teoria sugere que as necessidades humanas se hierarquizam em cinco niveis ascendentes de
necessidades (Figura 1), das mais basicas a progressivamente mais complexas, a que acedem um
menor numero de sujeitos. O nivel um diz respeito as necessidades Fisiolégicas, a que se seguem

as de Seguranca, as Sociais, as de Status - Estima e as de Auto-Realizacao.

FONTE: PORTAL GOV.BR

FIGURA 1 PIRAMIDE DE MASLOW

As necessidades fisiolégicas dizem respeito a sobrevivéncia e a homeostase do organismo; as
necessidades de seguranga dizem respeito a seguranga tanto fisica como emocional, familiar e
social; as necessidades sociais sao representadas pelo desejo de interagir socialmente, ser

estimado e aceite, de pertencer a um grupo, necessidades de amizade e de amor; as de estima
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dizem respeito a necessidade do individuo em manter a autoestima e ter a estima de outros, de
desenvolver sentimentos de confianga, valor, capacidade, poder, prestigio, de ser util e necessario;
por fim, no cume da pirdmide, a necessidade de autorrealizagao (ou auto-atualizagcao) refere-se ao

autodesenvolvimento e a tendéncia dos individuos em tornar reais os seus potenciais.

A hierarquia de necessidades de Maslow foi desenvolvida para explicar a motivagdo humana em
geral. Segundo EU-OSHA (2018) os seus principios essenciais sdo aplicaveis ao ambiente de
trabalho. Por exemplo, dentro de uma organizagédo, compensacao financeira e assisténcia meédica
sdo alguns dos beneficios que ajudam um funcionario a atender as suas necessidades fisiolégicas

e, consequentemente, a sua satisfagcdo com o trabalho.
-Teoria dos dois fatores - Herzberg (1959)

Herzberg publicou em 1959, no livro The Motivation to Work — “A Motivacéo para Trabalhar”, a
Teoria dos Dois Fatores, teoria da motivacéo-higiene (Figura 2). Esta teoria tem como foco a
motivacao e satisfacdo. O objetivo é entender os fatores que causam insatisfacdo e aqueles que

sa0 0s responsaveis pela satisfagdo no ambiente de trabalho.

Herzberg (1959) sugere que a satisfagéo e a insatisfacdo no trabalho nao sdo dois extremos opostos

do mesmo continuum, mas sim dois conceitos separados e, as vezes, até mesmo nao relacionados.

Este autor concluiu que, no trabalho, a satisfacao e a insatisfacdo sdo o produto de dois fatores

separados, nomeadamente:

1. Fatores motivacionais — séo satisfatérios e se prendem com realizagdo, reconhecimento, o

préprio trabalho, responsabilidade, avango e crescimento pessoal;

2. Fatores de higiene — séo insatisfatorios e envolvem: seguranga no trabalho, vida pessoal, salario,
relagdes interpessoais, condigdes de trabalho, politica da empresa, status e supervisédo. (Herzberg
et al., 1959).

@< > @
Dissatisfied @< > @
Neutral Satisfied

Fonte: Chiavenato (2000, p.83)

FIGURA 2 REPRESENTAGAO GRAFICA DESCRIGAO HERZBERG
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A SATISFACAO DEPENDE DOS FATORES MOTIVACIONAIS; A INSATISFACAO, DOS FATORES
HIGIENICOS:

TABELA 1 TEORIA DOS DoIs FATORES HERZBERG

Fatores que levam a insatisfagao Fatores que levam a satisfagao
(Higiénicos) (Motivadores)
Politica da Empresa Crescimento
Condicbes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizagao

FONTE: CHIAVENATO (2000, P.83)

Assim, fatores 'motivadores' como pagamento e beneficios, reconhecimento e realizacao
precisam ser atendidos para que um funcionario fique satisfeito com o trabalho. Por outro lado,
fatores de 'higiene' (como condi¢cbes de trabalho, politicas e estrutura da empresa, seguranca no

trabalho, interacdo com colegas e qualidade da gestao) estdo associados a insatisfacao no trabalho.

Varios autores referem que satisfagcdo no trabalho exerce influéncia sobre o trabalhador,
manifestando-se na saude, qualidade de vida e comportamento, com consequéncias para os

individuos, bem como para as organizagoes.

Locke (1976) e Rocha (1996) defendem que a satisfagcdo no trabalho influencia o comportamento

dentro e fora do trabalho, ou seja: € um dos principais componentes de satisfagdo para com a vida.

Outros autores consideram satisfagdo como uma atitude. Para Rego (2001), a satisfacdo no
trabalho esta relacionada com o tratamento de justica e de respeito a que o trabalhador é submetido.
Ja Robbins (2002) define satisfagao no trabalho "como a atitude geral de uma pessoa em relagéo
ao trabalho que realiza". Este autor considera que o homem possui uma reagao ativa as situacoes
de trabalho que nao o satisfazem. Esta concec¢ao aborda a satisfagao e a insatisfacdo no trabalho
como distintas, sendo que a insatisfacdo esta relacionada com os fatores que determinam o
trabalho, como ambiente, recompensas e chefia, sendo essa conce¢cado baseada na Teoria de
Herzberg (Herzberg, 1971).

Sanchez-Sellero et al. (2014) menciona a satisfagdo no trabalho como um constructo
multidimensional que envolve a avaliagao das caracteristicas do individuo, do ambiente de trabalho
ou a combinag&o de ambas, e que resulta numa percecéo de que o trabalho cumpre as expectativas

da pessoa.
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3.3 Fatores determinantes de satisfagao no trabalho

Varios sao os autores que referem a satisfagao no trabalho como um tema dominante na psicologia
organizacional (Lu et al., 2005). Num estudo realizado em Italia por Manisera et al. (2005), verificou-
se que os fatores que influenciavam a satisfacdo no trabalho diziam respeito a promocéo e
perspetivas na carreira. No entanto, outros fatores como o relacionamento com a chefia e os
colegas, a independéncia, o reconhecimento, a estabilidade no emprego, o ambiente fisico, os

beneficios e a remuneracgéo, também tinham fortes influéncias na satisfagdo no trabalho.

Laschinger e Zheng (2016) organizaram os fatores de satisfacdo no trabalho em cinco categorias:
fatores individuais do trabalhador e.g., o humor e a personalidade dos trabalhadores; fator de
suporte ou apoio organizacional, (i.e., extensdo em que os funcionarios acreditam que a sua
organizacgao se importa com eles); fator superior ou suporte social, (i.e. o apoio é tangivel que um
funcionario pode receber para concluir as tarefas de trabalho, permitindo-lhes obter uma sensacao
de dominio) ; fator colegas de trabalho, (i.e., suporte emocional, social e suporte instrumental dos
colegas de trabalho) e o fator condigdes de trabalho (e.g., o salario, a carga horaria de trabalho, a
situagdo e seguranca do emprego, a autonomia no trabalho e a sua participagdo na tomada de

decisao).

E, no geral, aceite que a satisfacdo no trabalho tem varios impactos ou consequéncias, quer para o

trabalhador quer para a entidade empregadora.

3.4 Consequéncias da insatisfacao ocupacional

Num estudo sobre as consequéncias da insatisfagao no trabalho, Henne e Locke (1985) verificaram
que trabalhadores mais satisfeitos apresentam menor incidéncia de problemas de saude e maior
longevidade e identificaram associag¢des entre o nivel de satisfacdo e danos fisicos (i.e., fadiga,
dificuldade respiratéria, dor de cabega, perda de apetite, doenga cardiaca). Os autores alertam
que esses resultados devem ser ponderados, ao nivel da satisfagao no trabalho, porque podem ser

influenciados pelo estado de saude ou por algum outro fator em comum.

A satisfagao no trabalho tem efeitos que nao se reduzem ao espaco profissional. Zalewska (1996),
num estudo com trabalhadores bancarios da Polénia, verificou uma relagéo significativa positiva
entre satisfagao no trabalho e satisfacido com a vida. Nesse estudo, os bancarios insatisfeitos com
o trabalho mostraram ser um grupo de risco elevado para a ocorréncia de problemas de saude;

eram mais suscetiveis a ansiedade depressiva em situagdes dificeis e ressentiam-se mais dos
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efeitos do stress causado por sobrecarga, apresentando sintomas como dores de cabeca, cansaco,

corpo tenso, fraqueza muscular e dificuldades respiratérias com mais frequéncia.

Autores como Aasland et al., (1997) estudaram queixas de saude e stress no trabalho em médicos
noruegueses e identificaram que o baixo nivel de satisfacdo no trabalho estava significativamente
associado com relatos de saude subjetiva insatisfatéria, operacionalizado por alto nivel de queixas

subjetivas de saude.

Por sua vez, Peterson e Dunnagan (1998), num estudo com uma amostra de empregados da
Universidade Estadual de Montana nos Estados Unidos da América, verificaram que pessoas

satisfeitas com os seus empregos sdo mais saudaveis tanto fisica como psicologicamente.

Também Takeda et al., (2002) num estudo sobre as associagdes entre fatores relacionados com o
trabalho e a saude mental em assistentes sociais de reparticbes da previdéncia social no Japéo,

identificaram uma forte associagéo entre satisfagdo e esgotamento (Burnout) e depresséo.

Locke (1984) refere que a satisfacdo no trabalho exerce influéncia sobre o estado emocional do
individuo, manifestando-se na forma de alegria decorrente da satisfagédo, ou na forma de sofrimento
decorrente da insatisfacdo. Outros autores, como Parker et al., (1997) referem que a satisfacédo
com aspetos psicossociais do trabalho é vista como um dos componentes da felicidade no trabalho

e tem sido operacionalizada como um dos fatores representativos de bem-estar do trabalhador.

A satisfagao no trabalho insere-se no ambito do comportamento organizacional, na medida em que
afeta de forma direta os resultados de qualquer organizagdo, uma vez que a satisfacdo pode levar

a um melhor ou pior desempenho por parte dos funcionarios (Ali & Anwar, 2021).

Identificam-se, ao longo de décadas, estudos que corroboram os efeitos negativos da satisfacéo e/
ou insatisfagcdo do trabalho, i.e., algumas definigbes sobre o tema satisfagdo no trabalho
apresentam-se como divergentes. Alguns autores consideram-nas como um estado emocional, um
sentimento, conforme apresentado anteriormente (Locke, 1969, 1976; Henne & Locke, 1985; Harris,
1989; Begley & Czajka, 1993; Wright & Cropanzano, 2000).

O impacto da insatisfacdo no trabalho no sistema organizacional tem mostrado efeitos negativos,
incluindo a dificuldade em estabelecer limites entre o trabalho e o horario pds-laboral, a
incapacidade de integrar responsabilidades profissionais e pessoais, a falta de comunicagdo com
pares e com lideres, o que leva a perspetivas de carreira lentas e ao sentimento de isolamento do
trabalho (Rembischevski & Caldas, 2020).
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4. Riscos Ocupacionais

De acordo com a Lei n® 102/2009, de 10 de Setembro, um risco é "(...) a probabilidade de
concretizacdo do dano em fungdo das condigdes de utilizagdo, exposicdo ou interacdo do

componente material do trabalho que apresente perigo".

O risco profissional resulta da combinagao da probabilidade de ocorréncia de um evento relacionado
com o trabalho perigoso ou a exposi¢céo e a gravidade das lesdes e problemas de saude que podem
ser causados pelo evento ou exposi¢cdes do trabalhador, assumindo que existe exposicao
profissional (NP ISO 45001:2018).

De acordo com a NP ISO 31000:2018 — Gestao do risco, o processo de avaliagdo/gestao do risco

€ constituido por trés etapas:

1) identificagcao do perigo (identificagdo dos fatores de risco);
2) analise do risco;

3) avaliagdo do risco.

Os riscos ocupacionais sdao um foco de atengdo da Seguranca e Higiene no Trabalho (SHT). De
acordo com o manual da Inspecao Geral da Saude (IGAS, 2018), seguranca e saude no trabalho
inclui diversas dimensbes e saberes com vista a melhoria das condi¢gdes de trabalho, através da
eliminacdo ou reducéo dos riscos e das suas consequéncias, mediante a criagdo de programas
eficazes de prevencdo e a criagdo de estruturas adequadas ao cumprimento dos objetivos

consagrados na lei e nas boas praticas.

O conceito Avaliagao de Risco manifesta-se no processo de identificacdo dos riscos para a
seguranga e saude dos trabalhadores, decorrentes de situagées em que o perigo pode ocorrer. Esta
avaliagao envolve uma analise detalhada dos aspetos fisicos, organizacionais, psicologicos e
sociais em ambiente de trabalho, suscetiveis de influenciar a seguranga, saude e bem-estar dos
trabalhadores (IGAS, 2018).

Na literatura do manual da IGAS (2018), é referido que a defini¢gdo de perigo e de risco diz respeito

ao dano (i.e. a um efeito negativo com uma certa gravidade). Esses efeitos podem referir-se a:

1. Lesoes fisicas (fraturas, cortes...) portadoras de uma incapacidade de trabalho temporaria
Oou permanente;
Doencas profissionais (tendinites, surdez...) com maior/menor duragéo, reversiveis ou nao;
Problemas psicossociais (insatisfagao, fadiga, depressao...);

Problemas de desconforto (postura, iluminagao...).
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E também referida a existéncia de um nuimero ilimitado de perigos que podem ser encontrados em

quase todos os locais de trabalho que, em funcao da probabilidade da sua ocorréncia, se podem

converter em riscos:

6.

Quimicos, resultantes de liquidos, solidos, poeiras, fumos, vapores e gases;

Fisicos, tais como o ruido, a vibracdo, a luminosidade insuficiente ou inadequada, a
radiacdo e as temperaturas extremas;

Bioldgicos, como as bactérias, os virus, os desperdicios sépticos e as infestacoes;
Psicologicos, resultantes do stress e da pressao;

Ergondmicos, associados a nao aplicagao dos principios ergonédmicos, como por exemplo,
a ma concec¢ado das maquinas, dispositivos mecanicos e ferramentas utilizadas pelos
trabalhadores, assentos desajustados, local de trabalho mal concebido;

Os que decorrem de praticas de trabalho deficientemente organizadas.

Existem fatores muito diversos que podem representar uma ameaca a saude e ao bem-estar dos

trabalhadores, no contexto laboral. No entanto, podem ser categorizados mediante a sua natureza

ou origem. A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2017) sugere uma classificagdo dos

Riscos Ocupacionais, segundo a estrutura abaixo indicada:

1.

Mecéanicos - Quedas em altura, Quedas ao mesmo nivel, Entalamentos, Golpes, Quedas
de objetos, Cortes, Choques, Projecao de objeto;

Eléctricos - Contacto direto, Contacto indireto, Eletricidade estatica;

Fisicos - lluminagdo, Ruido, Radiacbes ionizantes, Radiacbes n&o ionizantes,
Temperaturas baixas, Temperaturas altas, Vibragdes;

Quimicos - Poeiras, Gases e vapores detetaveis organolepticamente, Gases e vapores
nao detetaveis organolepticamente, Liquidos, Fumos;

Bioldgicos - Virus, Bactérias, Fungos, Parasitas;

Ergondmicos - Sobrecargas e sobre esfor¢os, Postura de trabalho, Projeto do posto de
trabalho;

Psicossociais - Monotonia, Sobrecarga horaria, Sobrecarga de trabalho, Atendimento
publico, Stress individual, Stress organizacional de grupo;

Ordem e limpeza - Ordem, Armazenamento, Asseio;

Incéndios - Combustiveis sélidos, Combustiveis liquidos, Combustiveis gasosos, De

origem elétrica, Combinagodes, Explosoes.

Para além dos tipos de riscos mencionados, temos de salientar sempre a existéncia da

imprevisibilidade humana. Arent (2007) refere que o facto de o homem ser capaz de agir significa

que se pode esperar dele o inesperado, que ele é capaz de realizar o infinitamente improvavel. E

isto, por sua vez, s6 é possivel porque cada homem & singular.
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No que respeita a prevencao de riscos profissionais, a legislagdo portuguesa obriga todas as

entidades empregadoras a criarem servigos de Seguranga e Saude no Trabalho.
A Lei-Quadro de Seguranga, Higiene e Saude no Trabalho estipula as seguintes obrigacdes:

Assegurar condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, de acordo com os principios gerais de
prevencdo, nomeadamente em aspetos relacionados com a planificacdo da prevencédo, num
sistema coerente que tenha em conta a componente técnica, a organizagao do trabalho, as relagbes

sociais e os fatores materiais inerentes ao trabalho;

Assegurar a vigilancia adequada da saude dos trabalhadores em funcdo dos riscos a que se

encontram expostos no local de trabalho.

A Diretiva-Quadro 89/391/CEE, de 12 de junho, o diploma nuclear da Unido Europeia (UE), neste
ambito, assume “realgar a importancia das novas formas de gestdo da saude e da seguranga no

quadro dos processos gerais de gestdao”. Delineia os 5 principios gerais da prevengao dos riscos
profissionais: Identificacdo dos riscos, Avaliacdo dos riscos, Planificacdo da prevencéo,

Implementacao das medidas de prevengao, Comunicagao com os trabalhadores.

Para a EU-OSHA (2021), os maiores desafios em matéria de seguranga e saude no trabalho (SST),

SA0 0S riscos psicossociais.

As entidades patronais devem estar a par dos riscos relacionados com a realizagao do trabalho
hibrido e/ou teletrabalho. A OIT(2020) refere como potenciais riscos nesse sistema de trabalho: o
stress devido a sobrecarga de tarefas, causando fadiga e dificuldades em desligar do trabalho e
descansar adequadamente; o aumento do consumo de alcool e/ou de drogas recreativas, que
aumentam emocdes negativas, agressao e violéncia e diminuem o desempenho; o sedentarismo
por permanecer muito tempo na mesma posicdo e o respetivo mobiliario que podera nao ser
adequado e que pode causar perturbacbes musculares, obesidade, entre outros problemas de
saude; a lentidao e instabilidade da internet e das tecnologias que geram frustragéo e irritabilidade
e, por ultimo, o risco de Burnout e de sentimento de exclusdao devido aos longos periodos de

isolamento.

Em Portugal, encontra-se instituido o regime juridico da promogéao e prevengao da seguranga e da
saude no trabalho, regulamentado pela Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, centrado na promog¢ao
€ na avaliagao, a nivel nacional, das medidas de politicas no dominio da seguranga e da saude no
trabalho, devendo ser assegurada a consulta e a participacdo das organizagcdes mais
representativas dos empregadores e trabalhadores. As organizagcbes de empregadores e
trabalhadores com assento na Comissdo Permanente de Concertagcdo Social (CPCS) devem

integrar:
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a) O Conselho Nacional de Higiene e Seguranca no Trabalho (CNHST);

b) O Conselho Consultivo para a Promocao da Seguranca e Saude no Trabalho da Autoridade para
as Condicoes do Trabalho (ACT).

4.1 Consequéncias dos Riscos

Santos e Almeida (2016), num estudo sobre a exposi¢do a inumeros fatores de risco ocupacionais,
salientam que a maioria dos trabalhadores nido se apercebe da importadncia ou intensidade de

alguns riscos, e por vezes, menosprezam algumas medidas de protecao coletiva e/ou individual.

A EU-OSHA (2024) alerta para os riscos psicossociais e para todas as consequéncias que dai
resultam para a saude fisica e mental dos trabalhadores. Para além dos efeitos individuais, os riscos

psicossociais também irdo impactar negativamente na eficiéncia das entidades patronais.

Os acidentes e doencas profissionais podem ter um grande impacto no funcionamento das
organizacgoes e representam muitas vezes custos cujos contornos nem sempre sao faceis de apurar,
em parte, devido a dificuldade em determinar, com rigor, quais os elementos que o integram e o

6nus especifico real de cada um (IGAS, 2018).

4.2 Riscos Ocupacionais e Satisfagdo no Trabalho Hibrido

A satisfacado no trabalho hibrido tem sido alvo de estudos que tém vindo a avaliar os beneficios e
os riscos deste sistema de trabalho. Peterson et al., (2010) relacionam a satisfagéo no trabalho com
uma interagao entre o conhecimento e o afeto, ou a reflexao e os sentimentos, bem como com uma
avaliagao geral do seu trabalho, considerando diferentes dimensdes como a satisfagéo do salario,

colegas de trabalho, da hierarquia e do proprio trabalho.

A este respeito, Gongalves (2022) realizou um estudo com 1226 membros de empresas, que teve
como objetivo obter conhecimento sobre a percegédo dos trabalhadores em relagéo a forma como
viveram a experiéncia de trabalho hibrido. Neste estudo, os autores concluiram que existe maior
satisfagdo com o trabalho hibrido (81%) e menor nivel de satisfagdo com o modelo de trabalho
presencial (50%). O fator mais relevante para escolher trabalhar remotamente foi a poupancga de
tempo em deslocagdes, seguido da maior tranquilidade e concentracao no trabalho e de mais tempo
para o préprio e familia. Inversamente, o gosto de trabalhar com colegas em equipa e a aquisi¢ao
de conhecimento através da partilha informal entre colaboradores € mais valorizada por quem esta

em modo presencial.
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Também Pinheiro (2023), num estudo sobre novas formas de trabalho, realizado através de uma
amostra de seis entrevistas, verificou que os participantes consideravam que no regime de trabalho
hibrido conseguiam, de forma mais facilitada, conciliar os papeis pessoais e profissionais, tal como
uma reducgéo das despesas de deslocagao, ndo estando sujeitos a tanto stress. Neste estudo, os
profissionais assumiram que o regime hibrido € uma medida de flexibilidade organizacional,

trazendo mais vantagens para os trabalhadores do que desvantagens.

Quanto aos riscos, Pinheiro (2023) evidencia o impacto negativo na dimensdo social, o
prolongamento dos horarios de trabalho, o isolamento social, bem como a dificuldade ao nivel da

relagdo com os colegas.

Relativamente aos custos do trabalho hibrido, Haubric (2020) refere o aumento das horas
trabalhadas, a transferéncia dos custos (o aumento de gasto ao nivel de agua, luz,
aquecimento/arrefecimento do espago de trabalho), em questdes relativas a monopolizagdo do
espaco familiar pelo trabalho (ndo existir um espaco reservado para trabalhar). A tendéncia para a
individualizacdo do trabalho, com consequéncias como o isolamento social, profissional e politico.
Na realidade, segundo Haubric (2022), pode acontecer uma mudanga cultural na sociedade, com
vulnerabilidade para as relagbes ligadas ao trabalho e fragilidade referente ao trabalho coletivo e
ao isolamento social. As atividades e rotinas que habitualmente eram exercidas em equipa sao
alteradas para um ambiente de comunicagdo eletrdnica, ocorrendo menor relagdo interpessoal

formal e informal, originando isolamento.

Seguindo uma abordagem similar, também Chahad (2021) refere que o trabalho a distancia traz
novas pressodes, pode levar ao isolamento, dificulta a comunicagdo entre colegas e equipas. A
dimenséo social do trabalho (socializagéo) ficara comprometida. Segundo este autor, afirmar que
todos os profissionais podem ter ganhos neste tipo de contratagdo é algo perigoso pelas questdes
ligadas a saude fisica e psicoldgica. Por exemplo, quanto a saude fisica, parte do principio de que
0 ambiente das empresas se encontra ergonomicamente adaptado a execuc¢do das atividades
quotidianas e que o mesmo “nem sempre é encontrado no seu lar’. Deste modo, podem ser
desenvolvidas doengas musculares graves, afetando os tenddes, a coluna e a parte psicolégica dos
trabalhadores, devido ao ambiente cada vez mais competitivo e imposto pelo trabalho
contemporéaneo. Este tipo de condi¢ao, adicionada a auséncia de um ambiente ergonémico, pode

trazer a longo prazo doencgas laborais (Schneider, 2021).

Varios autores através de revisao literaria, fundamentada em onze artigos cientificos, evidenciam

um conjunto de beneficios e riscos do teletrabalho (Figueiredo et al., 2021).
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Como apresentado na Tabela 2, os autores identificaram os beneficios e os riscos do ponto de vista

dos trabalhadores, e na Tabela 3 identificaram no ponto de vista da entidade patronal:

TABELA 2 BENEFicCI0S E RISCOS PARA O TRABALHADOR

BENEFICIOS:

RISCOS:

*Flexibilidade horaria

*Deslocacobes reduzidas

*Maior autonomia

*Maior concentracao e produtividade
*Motivagéao e satisfagao profissional
*Equilibrio entre vida familiar e vida
profissional

*Risco reduzido de doengas e acidentes
*Redugéao de gastos (com combustivel,
transportes, portagens, alimentagao

fora de casa, vestuario ...)

* Isolamento

Falta de suporte tecnolégico por parte
da empresa

Distragéo externa

*Stress

+Dificuldade de progresséao na carreira
*Condig¢des ergondémicas desfavoraveis
Falta de visibilidade do trabalho
*Sobrecarga horaria e de trabalho
*Ruidos domésticos

*Maior risco de perder o emprego

*Esgotamento psicolégico

Fonte: Elaborado a partir de Figueiredo et al. (2021)

TABELA 3 BENEFicI0S E RIscOs PARA AS ORGANIZAGOES

BENEFICIOS:

RISCOS:

*Aumento de produtividade
*Diminuicéo de custos (de ocupacédo de
espaco, infraestruturas, manutencéo,
energia, etc.)

* Infraestruturas reduzidas
*Absentismo praticamente nulo
*Retengéo de competéncia

*Aumento da motivagao

*Flexibilidade organizacional

*Custo da implementagao do
teletrabalho

*Exploragao do trabalhador
*Seguranga da informagéo
Dificuldade em supervisionar e
coordenar o trabalho

*Processo de selegao e recrutamento

Fonte: Elaborado a partir de Figueiredo et al. (2021)

A Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho (2023), esclarece que o trabalho a

distancia e hibrido, quando sustentado num acordo entre trabalhador e a entidade empregadora,

permite uma maior flexibilidade e um melhor equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, com um
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impacto positivo na motivagcdo e no empenho dos trabalhadores e, consequentemente, na sua

produtividade.

No relatério sobre SST, EU-OSHA (2023) menciona como beneficios a redugao nos acidentes e nos
tempos de deslocacgéo de casa para o trabalho. Refere que o trabalho a distancia permite que os
trabalhadores sejam retirados de ambientes de alto risco ou deixem de desempenhar tarefas de
risco quando o trabalho pode ser realizado remotamente. Como beneficios, sugerem ainda maior
autonomia e flexibilidade, melhor equilibrio entre vida profissional e familiar, melhoria da motivagao
e da produtividade. Quanto aos riscos e desafios, o documento refere o isolamento social e o
trabalho isolado, enfraquecimento das relacdes interpessoais, intensificagcao do trabalho, horario de
trabalho longo ou irregular, conflitos entre a vida privada e a vida profissional, que podem ter um
impacto negativo na saude e no bem-estar dos trabalhadores, disponibilidade continua solicitada,
distanciamento da monitorizagéo e vigilancia digitais, falta de informagéo sobre a prevencgéo para
a Seguranca e Saude no Trabalho em locais de trabalho a distancia e virtuais; a inadequacéo do
equipamento de teletrabalho ou falta de instalagdes adequadas em casa, pode gerar riscos fisicos
(musculo-esqueléticos, visuais, elétricos, etc.); realizar avaliagdes de riscos fora das instalacbes

das entidades empregadoras sdo também riscos comuns neste regime de trabalho.

4.3 Fatores que Contribuem para os Beneficios e para os Riscos do
Trabalho Hibrido

Segundo a EU-OSHA (2023), a transigao para o trabalho hibrido assumiu um papel central nos
locais de trabalho, tornando-se deveras importante salientar as suas repercussdes nas condi¢des

de trabalho e em matéria de Seguranga e Saude no Trabalho (SST).

Os longos periodos de trabalho sedentario, a falta de exercicio fisico, o trabalho isolado, o continuo
entre o trabalho remunerado e a vida privada, a possivel intensificagdo do trabalho, os horarios de
trabalho irregulares e o stress s&o alguns dos riscos que podem ter um impacto significativo na
saude dos trabalhadores. Importa referir que, ndo sendo um procedimento facil para as entidades
empregadoras assegurarem a realizagdo das tradicionais avaliagées dos riscos para a saude e a
seguranga no domicilio dos trabalhadores, as avaliagdes, a realizar pelos Técnicos de Seguranga
e Saude no Trabalho, sao fundamentais para garantir a prevengao ou a minimizagao dos fatores de

risco associados ao trabalho remoto.

Quanto as entidades empregadoras, (EU-OSHA, 2023) no mesmo documento, salienta que reduzir

custos € um objetivo constante nas empresas, o que pode ser facilitado pelo trabalho hibrido. A

33



reducao do numero de pessoas a utilizar o espago da entidade patronal contribui para a economia

de agua, eletricidade, materiais de escritdrio, entre outros.

5. Enquadramento do Tema no Ambito da Seguranga no Trabalho

O trabalho ocupa uma parte significativa da vida do Homem, pelo que a garantia de seguranca e
saude nos locais de trabalho € um direito de todos os trabalhadores, onde diariamente se encontram
expostos aos mais diversos fatores que interferem no bem-estar e condicionam o desempenho

profissional.

E a Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, que regulamenta o regime juridico da promogéo da
seguranga e saude no trabalho, nos termos do artigo 284.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela
Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro (alterado pela Lei n.° 42/2012, de 28 de agosto).

O conceito da Seguranga e Saude no Trabalho (SST) reporta-nos para o conceito de ambiente

saudavel, o qual se encontra, por definicao, inerente a um local de trabalho seguro (IGAS, 2018).

O portal de servigos publicos (SST) refere: o trabalhador tem direito a trabalhar em condi¢des que
protejam a sua saude e garantam a sua seguranca em todos os aspetos relacionados com a sua
funcdo. Quanto a responsabilidades gerais da entidade patronal, o trabalhador tem direito a
trabalhar em condi¢des que protejam a sua saude e garantam a sua seguranc¢a em todos os aspetos
relacionados com a sua funcdo, tendo o empregador o dever de respeitar e aplicar, no minimo, os

principios gerais de Seguranga e Saude no Trabalho (Cddigo do Trabalho, Art.° 281° a 284°).

Em termos de medidas de prevencgéo, o empregador deve informar os seus trabalhadores sobre
aspetos relevantes para a protecdo da sua saude e seguranca, bem como a de terceiros. E deve
ainda assegurar a formagéo adequada aos trabalhadores, para prevenir os riscos associados a

respetiva atividade.

Existem quatro tipos de organizagéo previstos pela lei em termos de Organizagao dos Servigos de
SST, cuja fiscalizagao esta a cargo da Autoridade para as Condigées de Trabalho (ACT): Servigos

internos, Servigos externos, Servicos comuns, Empregador ou trabalhador(s) designado(s).

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA) refere que o trabalho
hibrido combina o trabalho a distancia com o trabalho presencial; esta agéncia langcou uma
campanha «Locais de Trabalho Seguros e Saudaveis 2023-2025» a escala europeia, com vista a
sensibilizar sobre as implicagcées para a seguranga e saude no trabalho que decorre da utilizagéao

de tecnologias digitais.
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Referem que a utilizacdo da tecnologia pode ser segura e produtiva quando concebida e
implementada com primazia. O ftrabalho a distdncia evidencia um agravamento das
responsabilidades da vida profissional e da vida pessoal; este tem sido associado a riscos

psicossociais e fisicos.

Foi possivel identificar o teletrabalho como uma estratégia de atuacido que, quando implementado
em contexto de empresas, proporciona condigdes sustentaveis de produgdo e vantagem
competitiva. Muito embora Ihe sejam reconhecidos alguns pontos menos positivos como o
isolamento social e dias de trabalho mais longos, ndo deixa de apresentar iniUmeras vantagens,
tanto para as empresas como para a propria sociedade e fundamentalmente para o trabalhador,
sendo fonte de bem-estar e de satisfacdo, ao proporcionar melhor interagcdo com a vida familiar e

melhorias substanciais em termos de qualidade de vida (Figueiredo et al., 2021).

Os estudos sobre o teletrabalho em Portugal sdo escassos. E uma evidéncia que as empresas
portuguesas ainda demonstram dificuldade e certa resisténcia quanto a sua implementagao, muito

embora as investigagdes enfatizem os beneficios do trabalho a disténcia (Figueiredo et al., 2021).

A Agéncia Europeia para a Seguranga no Trabalho refere que as organizag¢des tém um papel crucial
na prevencao dos riscos relacionados com o trabalho e que a realizagdo de uma avaliagdo dos
riscos deve abranger o trabalho a distancia, em conformidade com a legislacéo nacional e da Unido
Europeia. Refere também que quando o trabalho é realizado fora das instalagbes do empregador,
as condicoes de trabalho e os riscos em matéria de SST sdo mais imprevisiveis, ndo podendo ser
diretamente controlados pela empresa; neste sentido, € muito importante a participacdo do

empregador e dos trabalhadores no processo de avaliagdo dos riscos.

Trabalho seguro e saudavel é o que todos pretendemos; no entanto, o que se verifica € uma
reduzida prevaléncia de estudos na area da Segurangca e Saude no Trabalho hibrido e/ou

teletrabalho.

Considerando a relevancia do conhecimento da experiéncia dos trabalhadores que vivem ja ha
algum tempo na modalidade de trabalho hibrido, este estudo tem como objetivo geral: Avaliar o grau
de satisfagao e a percecao de riscos ocupacionais em profissionais que trabalham num “sistema
hibrido”.

Definem-se como objetivos especificos:

(1) Avaliar a percecao da satisfacao geral com o trabalho;

(2) Avaliar riscos Psicossociais nos dominios: Apoio Social, Stress comportamental, Conflito

Trabalho-familia, Indicadores de Saulde e Auto-eficacia;
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(3) Descrever a percegao dos sujeitos quanto a Conciliacao de Papéis e Responsabilidades nos

Dominios do Trabalho e da Familia

(4) Avaliar a percecao relativamente a Experiéncia do Trabalho Hibrido nos dominios concentracgao,

percecao da produtividade, intengao de continuar em trabalho hibrido e satisfagao;

(5) Identificar diferencas considerando as variaveis sociodemograficas e as variaveis relativas as

condi¢des de trabalho;

(6) Verificar as associagdes entre Satisfacao e Percecéo de riscos.
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Capitulo Il — Metodologia

1. Materiais e Métodos

1.1 Tipo de estudo

O presente estudo define-se como transversal, quantitativo, descritivo e correlacional. Foi realizado
numa Entidade Publica da Administracdo Direta e Indireta do Estado da area Governativa do

Ambiente que integra uma populagao de 490 sujeitos. A amostra foi de conveniéncia.

1.2 Populagéao

Contexto Organizacional onde se realizou o estudo:

O Ministério do Ambiente e Energia (MAEn). O MAEnN é o departamento governamental que tem por
missao formular, conduzir, executar e avaliar as politicas de ambiente, agua, residuos, clima,
protecao do litoral, conservagado da natureza, biodiversidade, energia e geologia, numa perspetiva
de desenvolvimento sustentavel e de coesdo social e territorial, bem como do ordenamento em
matérias da sua competéncia, incluindo da orla costeira e do espago rustico. E este Ministério

exerce o poder de diregao sobre:

a) A Secretaria-Geral do Ministério do Ambiente (SGA); € um servigo central da administragao direta
do Estado, onde estao refletidas atividades dos nossos Servigcos — Prospetiva e Planeamento,
Relacbes Internacionais, Contratacdo Publica, Gestdo Financeira e Patrimonial, Recursos
Humanos, Assuntos Juridicos, Informacao, Formagao Profissional, Divulgacado e Publicagdes - em
consonancia com as competéncias alargadas da Secretaria-Geral, num contexto de apoio técnico
e administrativo aos membros do Governo integrados no MAEnN e, todos os projetos, atividades e
ideias que permitam a esta Secretaria-Geral contribuir para a efetiva melhoria do Servigo Publico

numa otica de constante revitalizagao e renovacado da Administragao Publica, sita em lisboa.
b) A Diregdo-Geral de Energia e Geologia (DGEG).
O MAEnN exerce poderes de superintendéncia e tutela sobre:

a) AAgéncia Portuguesa do Ambiente, |. P. (APA);
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b) O Laboratério Nacional de Energia e Geologia, I. P. (LNEG).

c) O Instituto da Conservacao da Natureza e das Florestas, I. P. (ICNF), relativamente as
matérias da conservacao da natureza e da biodiversidade, sem prejuizo do disposto no n.°
10 do artigo 27.° quanto as matérias de silvicultura, floresta, atividade cinegética e bem-estar

animal.

AMAEDR, conjuntamente com o Ministro Adjunto e da Coesao Territorial, com o Ministro da Economia
e com o Ministro da Agricultura e Pescas, exerce o poder de dire¢do, nas matérias da sua
competéncia, sobre a Inspegdo-Geral da Agricultura, do Mar, do Ambiente e do Ordenamento do
Territorio IGAMAOT).

Sem prejuizo dos poderes legalmente conferidos ao Conselho de Ministros, ao Ministro de Estado
e das Finangas, ao Ministro Adjunto e da Coesao Territorial e ao Ministro das Infraestruturas e
Habitag&o, a Ministra do Ambiente e Energia exerce as competéncias que lhe sdo conferidas por lei
sobre as entidades do setor empresarial do Estado, no dominio das aguas, dos residuos, do
ordenamento do territorio, da politica de cidades, da energia, da geologia e da conservacéo da

natureza e da valorizagao do patrimoénio ambiental.

A MAEnN exerce as competéncias que lhe sdo atribuidas pela lei sobre a ADENE - Agéncia para a

Energia.

Encontra-se também na dependéncia da Ministra do Ambiente e Energia:

a) O Conselho Nacional da Agua (CNA);

b) O Conselho Nacional do Ambiente e do Desenvolvimento Sustentavel (CNADS);
c¢) A Estrutura de Missao do Programa Tematico Agao Climatica e Sustentabilidade.

A sede deste Ministério € na Rua de «O Século», 51 Lisboa.

1.3 Caraterizacao da Populagao

Atendendo aos objetivos do presente estudo, a divulgagao do estudo para a recolha da amostra foi
autorizada pelas entidades, Secretaria-Geral do Ambiente (SGA), Laboratério Nacional de Energia
e Geologia (LNEG) e o Instituto Portugués do Mar e da Atmosfera, (IPMA). O estudo foi também

autorizado a ser realizado no Instituto da Mobilidade e dos Transportes, |.P. — IMT.

O estudo foi publicitado via intranet para trabalhadores que exercem atividade nas seguintes
entidades:
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Secretaria-Geral do Ambiente, um servigo central da administragido direta do Estado, onde estao
refletidas atividades dos Servicos — Prospetiva e Planeamento, Relacdes Internacionais,
Contratagao Publica, Gestdo Financeira e Patrimonial, Recursos Humanos, Assuntos Juridicos,
Informagédo, Formacao Profissional, Divulgacao e Publicagdes - em consonancia com as
competéncias alargadas da Secretaria-Geral, num contexto de apoio técnico e administrativo aos
membros do Governo integrados no MAER, sita em lisboa; esta tem 140 trabalhadores em trabalho
hibrido.

O Laboratério Nacional de Energia e Geologia (LNEG), é o laboratério do Estado que tem por
missdo impulsionar e realizar a¢des de investigacdo, de demonstracdo e transferéncia de
conhecimento, de assisténcia técnica e tecnolégica e de apoio laboratorial dirigidas as empresas,
nos dominios da energia e geologia, sito em Alfragide, Amadora; esta tem 117 funcionarios em
trabalho hibrido.

O Instituto Portugués do Mar e da Atmosfera, I.P.(IPMA), é um instituto publico, integrado na
administracao indireta do Estado. Assume as responsabilidades ao nivel do territério nacional nos
dominios do mar e da atmosfera; concentra os seus esforgos de investigacdo em projetos com
utilizac&do na atividade operacional, com a preocupagao orientada para a salvaguarda de pessoas

e bens. A sua sede situa-se em Lisboa; esta entidade detém 233 funcionarios em trabalho hibrido.
A amostra foi constituida por sujeitos que respondiam aos seguintes critérios de inclusao:

A prestar servigo, direta ou indiretamente no Ministério do Ambiente, que tenham estado ou que

ainda se encontram em trabalho hibrido, com mais de 18 anos.

Dos 490 profissionais que desenvolvem atividades em trabalho hibrido nas Entidades onde
decorreu o estudo, 205 iniciaram a sua participagdo, mas destes s6 160 responderam a todos os

questionarios, pelo que a analise foi realizada com 160 trabalhadores.

1.4 Procedimento de Recolha de Dados

A recolha de dados foi realizada, em colaboracdo com as Entidades, SGA, LNEG e IPMA através
de um protocolo com questionarios elaborados e divulgados digitalmente (via-email), de modo a

possibilitar recolha de informacgbes de forma eficaz para fins de analise.

Aos trabalhadores das Entidades que participaram foi explicado, através do protocolo de

apresentacgao (apéndice), divulgado via intranet, os objetivos e a forma de participacéo.

Foi enviado um email para todos os colaboradores, com a apresentacéo do estudo e um link de

acesso direto ao questionario.
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A plataforma de resposta esteve ativa entre os meses marco e julho de 2024.

Este estudo recebeu o parecer favoravel da Comissdo de Etica da Escola Superior de Tecnologia
da Saude de Lisboa.

1.5 Instrumentos de Medida

O protocolo de questionarios utilizado no estudo foi construido tendo em consideragao as variaveis

incluidas nos objetivos.

E composto por 78 questdes, dividido em seis Dimensdes que correspondem as variaveis definidas

nos objetivos.

As seis Dimensdes incluem:

1) Informacao Sociodemografica,

2) Informacao sobre Condi¢des de Trabalho,
3) Avaliagdo da Satisfagao no Trabalho;

4) Avaliacao dos Riscos Psicossociais - i.e., relagdes interpessoais, apoio da chefia, saude e bem-

estar, e personalidade - auto-€ficacia;

5) Escala de Conflito Trabalho-Familia - i.e., reconciliacdo de papéis e responsabilidades nos

dominios do Trabalho e da Familia;

6) O balango sobre a experiéncia do Sistema Trabalho Hibrido —i.e., o gosto/prazer da experiéncia,

concentragao, produtividade e a intengao de continuar a trabalhar de forma hibrida.

Apds a autorizacdo dos respetivos autores, na construcdo do protocolo foram utilizados os

instrumentos validados e ja utilizados em investigagcbes similares.

1) Informagdo Sociodemografica: o questionario sociodemografico, construido para este
estudo, procura recolher informacao sobre os trabalhadores, nomeadamente a idade, o
sexo, escolaridade, categoria profissional, estado civil e agregado familiar (e.g., se tem

filhos e quantos?) e qual o distrito de residéncia.

2) Informagao sobre Condigbes de Trabalho: € um mddulo do questionario especifico que
procura recolher informagéo sobre as condi¢des de trabalho, nomeadamente o tempo
de servigo, o tempo de trabalho em sistema hibrido, se foi por escolha prépria a escolha
do regime de trabalho, se o aceitou sem ter sido pressionado(a), o tipo de escala, se é

fixa ou variavel, quantos dias em presencial e trabalho remoto, tipo de trabalho
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3)

4)

5)

BackOffice e ou FrontOffice e quando nao esta em presencial, qual o tipo de espaco

onde realiza o trabalho.

A Satisfacdo com o trabalho, foi avaliada através da escala Short Index of Job
Satisfaction (SIJS), através de 5 itens (e.g., Sinto-me bastante satisfeito/a com o meu
trabalho), adaptado na escala original de 18 itens desenvolvida por Brayfield e Rothe
(1951). A versao SIJS tem sido utilizada em diversos estudos e contextos, por exemplo
no contexto laboral portugués (e.g., Sinval & Mardco, 2020). Trata-se de um instrumento
que utiliza uma escala de Likert, de 1 a 5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo
Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”. Valores mais elevados correspondem a maior
satisfacdo. No que concerne a fiabilidade, a escala apresenta um Alfa de Cronbach de
0,632.

Para o scrennig de riscos Psicossociais utilizou-se a versao portuguesa do Copenhagen
Psychosocial Questionnaire - COPSOQ I (Silva et al., 2011) e em conformidade com a
versao original tem disponiveis trés versdes, sendo que neste contexto foi utilizada parte
da versao longa, que avalia 8 dimensbes através de 17 itens. As referidas dimensbes
podem ser agrupadas em fatores de risco, designadamente: Apoio Social de colegas,
Apoio social da chefia, Saude em Geral, Conflito Trabalho — Familia, Problemas em
Dormir, Vitalidade, Stress comportamental e Autoeficacia. Os itens sdo avaliados numa
escala Likert que varia entre 1 e 5 valores, onde “1 — Nunca/Quase Nunca, 2 —
Raramente, 3 — As Vezes, 4 — Frequentemente e 5 — Sempre”. Quando apresenta
valores elevados, tem uma acegao positiva, retratando uma situagdo mais favoravel.
(Silva et al., 2011; p. 38).

Para a averiguacao da Conciliagdo de Papeis e Responsabilidades nos Dominios do
Trabalho e da Familia, foi utilizado a Escala Conflito Trabalho-Familia (versao portuguesa
de Work-Family Conflict Scale - WFCS) (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000; versao
portuguesa de Vieira, Lopez, & Matos, 2014): é uma escala de autorrelato com 18 itens,
divididos em seis sub-escalas (conflito temporal trabalho-familia, conflito emocional
trabalho-familia, conflito comportamental trabalho-familia, conflito temporal familia-
trabalho, conflito emocional familia-trabalho e conflito comportamental familia-trabalho),
organizados em torno de duas dimensbdes que contemplam ambas as dire¢bes do
conflito (trabalho-familia e familia-trabalho). Estas dimensbdes integram trés
componentes cada uma: tempo (e.g., “O meu trabalho faz com que nao possa estar tanto

com a minha familia como gostaria”), tensao (e.g. “Devido ao stress em casa, estou
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muitas vezes preocupado(a) com assuntos familiares no trabalho”); e comportamento
(e.g. “O tipo de comportamentos que s&o eficazes e necessarios para mim em casa nao
resultariam no trabalho”). As respostas sao avaliadas ao longo de uma escala de Likert
de cinco pontos em que (1) corresponde a “discordo fortemente” e (5) a “concordo
fortemente” (Vieira, Lopez & Matos, 2014). Valores mais elevados correspondem a
Conflito Trabalho-Familia. O Valor de consisténcia interna (Alpha de Cronbach) foi de
0,930.

6) Quanto a experiéncia no sistema de trabalho hibrido, foi utilizado o questionario Work-
Life Balance (Aprilina, 2023), com 17 questbes, respondidas numa escala de Likert,
método de avaliagédo por escolha multipla com um intervalo de 1 a 7, sendo 1 “Discordo
totalmente”, 2 “Discordo”, 3 “Discordo parcialmente”, 4 “Nao sei”, 5 “Concordo
parcialmente”, 6 “Concordo”, 7 “Concordo totalmente”. Na avaliagao da satisfacdo dos
funcionarios face ao trabalho hibrido, foi utilizado o questionario Employee Satisfaction
com 5 questbes, com respostas numa escala de Likert, com um intervalo de 1 a 7, sendo
1 “Discordo totalmente”, 2 Discordo”, 3 “Discordo parcialmente”, 4 “Nao sei”, 5 “Concordo
parcialmente”, 6 “Concordo”, 7 “Concordo totalmente”. Com as 22 questbes, averigua-se
quanto a experiéncia, concentragao, percec¢ao da produtividade, intencdo de continuar

em trabalho hibrido e satisfagado face ao trabalho hibrido.

2. Analise de dados

Para este estudo foi verificado o grau de fiabilidade das escalas e as respetivas subescalas de cada

instrumento através da analise do coeficiente de Alfa de Cronbach.

Para a caracterizagdao da amostra, utilizou-se a analise de frequéncias (n, %); para os dados
qualitativos e, para os dados quantitativos, recorreu-se as medidas minimo, maximo, média e desvio
padrao. Para testar a normalidade dos dados, utilizou-se o teste Shapiro-Wilk (n’s<50) ou teste
Kolmogorov-Smirnov (n>50). Para a comparagéo de dois grupos independentes, recorreu-se ao
teste t para duas amostras independentes. Para a comparacao de k>2 grupos independentes,
utilizou-se o teste Kruskal-Wallis, uma vez que o pressuposto de normalidade nao se verificou.
Sempre que foram detetadas diferencas estatisticamente significativas, utilizaram-se os testes de
comparagdes multiplas de Kruaskal-Wallis. Para estudar a relagdo entre duas variaveis
quantitativas, recorreu-se ao coeficiente de correlagdo de Spearman, uma vez que o pressuposto

de normalidade ndo se verificou. Para avaliar a consisténcia interna das escalas e subescalas,
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utilizou-se o coeficiente alfa de Cronbach. Os resultados foram considerados significativos ao nivel
de significancia de 5%.
A analise estatistica, foi realizada com recurso ao programa de software estatistico Statistical

Package for Social Sciences (SPSS), versao 29.
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Capitulo Il — Resultados

1. Informacgao Sociodemografica

Caracterizacdo da Amostra

No total de 490 trabalhadores, ao servigo nas entidades selecionadas, iniciaram a sua participagao

205 trabalhadores, a que corresponde uma taxa de resposta de 45%.

Como se observa na Tabela 4, a amostra foi constituida maioritariamente por mulheres, casadas e

com idade superior a 46 anos, com 2 filhos(as).

TABELA 4 CARATERIZAGAO DA AMOSTRA

Variavel n %

Idade 18-25 4 2,0%
26 - 35 28 13,7%
36 -45 40 19,5%
46 - 55 76 37,1%
> 56 57 27,8%
Feminino 133 64,9%

Género Masculino 72 35,1%
Solteiro(a) 63 30,7%

Estado Civil Casado(a) 90 43,9%
Divorciado 25 12,2%
(a)/separa
do(a)
Viavo(a) 2 1,0%
Unido de 25 12,2%
Facto

Filhos Sim 121 59,0%
Nao 84 41,0%

Quantos 1 40 33,3%
2 65 54,2%
3 ou mais 15 12,5%

Em relagcdo a escolaridade, a maior parte possui mestrado ou doutoramento, seguindo-se os
detentores de licenciatura/bacharelato, conforme Tabela 5, evidenciando-se na categoria

profissional, onde se destacam-se os Técnicos Superiores (Tabela 6).
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TABELA 5 ESCOLARIDADE DA AMOSTRA

ESCOLARIDADE N %
19;2°; 32 CICLO 4 2,00%
SECUNDARIO 23 11,60%
CURSO PROFISSIONAL 4 2,00%
BACHARELATO/LICENCIATURA 80 40,20%
MESTRADO/DOUTORAMENTO 88 44,20%

TABELA 6 ATIVIDADE PROFISSIONAL DA AMOSTRA

Grupo Profissional n %

Assistente Operacional 4 2%
Assistente Técnico 25 11%
Bidloga 1 0%
Chefe de Divisdo 3 1%
Diretor 6 3%
Especialista de Informatica 2 1%
Gedlogo 1 0%
Investigador 28 13%
Jurista 2 1%
N&o respondeu 21 10%
Observador 3 1%
Técnico de Informética 2 1%
Técnico Superior 121 55%

Quanto a distribuicao da residéncia por Distrito, verifica-se uma concentragdo da amostra no Distrito
de Lisboa (n=133, 61%) (Tabela 7).
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TABELA 7 DISTRITO DA RESIDENCIA DA AMOSTRA

Distrito de residéncia

n

%

Acores 2 0,9%
Aveiro 2 0,9%
Braga 2 0,9%
Coimbra 1 0,5%
Evora 2 0,9%
Faro 5 2,3%
Guarda 2 0,9%
Horta 1 0,5%
Leiria 2 0,9%
Lishboa 133 60,7%
Madeira 1 0,5%
Porto 12 5,5%
Santarém 2 0,9%
Setubal 30 13,7%
Vila Real 1 0,5%

Distribuicdo Geografica dos trabalhadores

H2
I}

W 133

12
30

ComtecnologiaBing
© GeoNames, Microsoft, TomTom

FIGURA 3 DISTRIBUIGAO GEOGRAFICA

2. Informacao Sobre Condi¢cdes de Trabalho

Quanto ao tempo de servi¢co na entidade onde desenvolve a atividade (Tabela 8), destacam-se os

trabalhadores com > 21 anos de servigo (n=52, 28%); quanto ao tempo de trabalho em sistema

hibrido (Tabela 9), verificou-se uma maior incidéncia entre 2 e 3 anos (n=73, 40%).

TABELA 8 TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE

Tempo de servi¢co na

Entidade : %
<2 Anos 33 17,8
2-5 Anos 39 21,1
6-10 Anos 34 18,4
11-20 Anos 27 14,6
>21 Anos 52 28,1
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TABELA 9 TEMPO TRABALHO SISTEMA HiBRIDO

Tempo em sistema hibrido n %
<2 anos 63 34,1
> 2 anos e <3anos 73 39,5
>3 anos 49 26,5

Quanto a escolha do regime de trabalho (Tabela 10), maioritariamente responderam que foi por

escolha propria. Quanto ao numero de dias por semana em trabalho presencial (Tabela 11),
destacam-se 4 dias (30%) seguido de dois dias (26 %).

TABELA 10: ESCOLHA DO REGIME DE TRABALHO

Foi por escolha prépria que estd em regime de trabalho

hibrido?
Sim

Nao

143

42

%

77,3

22,7

TABELA 11: DIAS DE TRABALHO PRESENCIAL

Quantos dias por semana tem, em

trabalho presencial?

5

4
3
2
1

n %
14 8,3
51 30,4
23 13,7
43 25,6
37 22,0

Observou-se que maioritariamente a escala de trabalho é fixa (Tabela 12) o tipo de trabalho que

realizam é exclusivamente de secretaria ou BackOffice (Tabela13) e quando realizado em casa é

num espaco privado (i.e escritério) (Tabela 14). Nao existe referéncia a trabalhadores que trabalhem

fora de casa em espaco pri

vado.

TABELA 12 ESCALA DE TRABALHO

Quanto a escala
entre trabalho

presencial e

n %
77 45,8
65 38,7

trabalho remoto, é:

Fixa

Variavel
dependendo das
tarefas/aspetos
organizacionais do

servigo

26 15,5

Variavel
dependendo da sua

disponibilidade

O trabalho é:

FrontOffice

FrontOffice

Exclusivamente de

Exclusivamente de
atendimento ou

Inclui BackOffice e

TABELA 13 TIPO DE TRABALHO

secretaria ou BackOffice

n %
117 69,6

0 0,0
51 30,4

TaABELA 14 ESPAGO FISICO
ONDE REALIZA O TRABALHO

Em trabalho remoto
qual o tipo de espago
onde realiza o

trabalho n %

Em casa num espago 107 63,7

privado (i.e escritério)

Em casa num espago 55
partilhado por outros

(i.e., sala de estar)

Fora de casa em 0 0,0
espaco privado (i.e

escritério)

Fora de em casa num 6 3,6
espaco partilhado por
outros (i.e., salas de

trabalho)
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3. Estudo psicométrico das escalas

A consisténcia interna das escalas sera expressa pelo alfa de Cronbach, apresentando cada uma

delas, pelo menos, o valor de referéncia para ser considerada apropriada 0,5 e uma correlagéao

entre os itens e a escala superior a 0,2.

TABELA 15: ESTUDO PSICOMETRICO

Dimenséao Alpha
Satisfacéo face ao trabalho 0,632
Avaliacéo dos riscos psicossociais (apoio social colegas) 0,759
Avaliag¢&o dos riscos psicossociais (apoio social da chefia) 0,811
Saude percebida (em geral) 0,866
Stress comportamental 0,756
Conciliagédo de papeis e responsabilidades (Trabalho- 0,930
Familia)

Experiéncia de trabalho no sistema hibrido 0,963

Como se observa na tabela 15, as escalas utilizadas apresentam alfas de Cronbach entre 0,632 e

0,963, com valor mais elevado na dimensé&o relativa a experiéncia de trabalho no sistema hibrido e

valor menor na dimenséo da satisfagao face ao trabalho.

Apesar de apresentarem alfas diferentes, todas as escalas (sec¢des) mostraram consisténcia

interna adequada para a sua utilizagao.

4. Estudo de analise descritiva

4.1Percegao geral da Satisfagao face ao Trabalho

TABELA 16SATISFAGAO DOS TRABALHADORES FACE AO SEU TRABALHO

ltem n Média Desvio Mediana  Amplitude Minimo  Maximo
padréo amostra

1 Razoavelmente satisfeito(a) com 160 3,55 0,830 4,00 4 1 5

0 emprego...

2. Maioria dos dias, 160 3,48 0,938 4,00 4 1 5

entusiasmado(a) com ...

3.Cada dia no trabalho ... 160 2,01 0,987 2,00 4 1 5

4 Realmente satisfeito(a) ... 160 3,40 0,992 4,00 4 1 5

5 O meu emprego € ... 160 1,51 0,932 1,00 4 1 5
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Relativamente a afirmagéao, sinto-me razoavelmente satisfeito(a) com o emprego (Tabela17-Q1), a
maioria respondeu positivamente, manifestando satisfagao. Um numero expressivo responde de
forma neutra. Um ndmero mais pequeno manifestou ndo estar satisfeito.

No que concerne a afirmagao sobre o entusiasmado(a) com o trabalho (Tabela17-Q2), verifica-se
que a maioria dos participantes responde positivamente, um nimero expressivo tem uma resposta

neutra, e um nimero mais pequeno mostra-se pouco entusiasmado.

Relativamente a afirmagéo de que o dia parece néo ter fim (Tabela 17-Q3), verifica-se que a maioria
dos participantes responde negativamente, um numero pouco expressivo tem uma resposta neutra,

€ um numero mais pequeno concorda.

No que concerne a afirmacao relativa a satisfagdo com o trabalho (Tabela 17-Q4), verifica-se que a
maioria dos participantes responde positivamente, um nimero expressivo tem uma resposta neutra,

€ um numero mais pequeno mostra-se pouco entusiasmado.

Relativamente a afirmacao considera o emprego desagradavel (Tabela 17-Q5), verifica-se que a
maioria dos participantes responde negativamente, um nimero pouco expressivo tem uma resposta

neutra, € um numero mais pequeno mostra-se entusiasmado.

TABELA 17 SATISFAGAO FACE AO TRABALHO - RESULTADOS

1 2
3 4 5
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Discordo

totalmente 4 (2,5%) 6 (3,8%) 53 (33,1%) 7 (4,4%) 108 (67,5%)

Discordo 9 (5,6%) 15(9,4) 72 (45 %) 21 (13,1%) 37 (23,1%)

N&o concordo o o o
Valido nem discordo 56 (35%) 52 (32,5%) 21 (13,1%) 50 (31,3%) 7 (4,4%)

Concordo 77 (48,1%) 70 (43,8%) 9 (5,6 %) 65 (40,6%) 2 (1,3%)

Concordo

totalmente 14 (8,8%) 17 (10,6%) 5 (3,1%) 17 (10,6%) 6 (3,8%)

Total 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%)

4.2 Triagem dos riscos Psicossociais nos dominios: Apoio Social; Stress
comportamental; Conflito Trabalho-Familia; Indicadores de Saude; e Auto-

eficacia

49



4.2.1 Relagbes Interpessoais

Este dominio integra: Relagbes Interpessoais; Apoios social dos colegas e da chefia

TABELA 18 RELAGOES INTERPESSOAIS

Item n Média Desvio Minimo Maximo
padréo

1 Frequéncia tem ajuda e apoio dos 160 3,72 1,023 1 5

colegas ...

2 Frequéncia dos colegas dispostosa 160 3,96 0,964 1 5

ouvi-lo(a)...

3 Frequéncia dos colegas falam 160 2,96 1,089 1 5

consigo ...

4 Frequéncia do superior hierarquico 160 3,11 1,195 1 5

fala consigo ...

5 Frequéncia tem ajuda do superior ... 160 3,56 1,180 1

6 Frequéncia do superior fala consigo 160 2,92 1,127 1

relagdo ao desempenho...

4.3 Apoio Social dos colegas

Quanto as relagdes interpessoais, especificamente o Apoio social de colegas e ao Apoio social da

chefia (Tabela18), verifica-se:

Relativamente a ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho (Tabela 19-Q1), a maioria respondeu
frequentemente, uma percentagem pouco expressiva respondeu as vezes. Em ndimero relevante,

mas menor, refere que tem sempre ajuda e apoio dos colegas.

Sobre a disponibilidade dos colegas para ouvir os seus problemas (Tabela 19-Q2), verifica-se que
a maioria dos participantes responde frequentemente, um ndmero ndo menos expressivo refere

sempre, € um numero mais pequeno refere as vezes.

Relativamente aos colegas falarem do seu desempenho (Tabela 19-Q3), a maioria respondeu as
vezes, uma percentagem expressiva respondeu sempre. No entanto, um numero consideravel

manifestou raramente, manifestando existir pouco dialogo.

4.4 Apoio social da chefia
Relativamente a frequéncia com que o superior hierarquico fala consigo (Tabela 19-Q4), a maioria

respondeu as vezes, uma percentagem expressiva respondeu frequentemente. Um numero mais

pequeno manifestou raramente, manifestando existir pouco dialogo.
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Sobre a ajuda e apoio do seu superior hierarquico (Tabela 19-Q5), verificou-se que a maioria dos

participantes responde positivamente, frequentemente, em numero expressivo responderam

sempre. Um nimero menos expressivo respondeu as vezes, o que reflete menos apoio.

Relativamente ao superior hierarquico falar sobre o desempenho (Tabela19-Q6), a maioria deu uma

resposta as vezes, uma percentagem expressiva respondeu raramente. No entanto, verificou-se um

nuamero consideravel, que manifestou existir dialogo frequente (i.e., frequentemente).

TABELA 19 APOIO SOCIAL DE COLEGAS E CHEFIA

Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Nunca/quase nunca 3 (1,9%) 4(25%) 17(106%) 20(125%) 9(56%) 20 (12,5%)

Raramente 17 (106%) 5(31%)  36(225%) 26(163%) 24 (15%) 34 (21,3%)

As vezes 43 (26,9%) 38(238%) 55(344%) 51(31,9%) 35(219%) 59 (36,9%)
Valido Frequentemente 56 (35%) 59 (36,9%) 41(25,6%) 43(26,9%) 52(32,5%) 33 (20,6%)

Sempre 41 (25,6%) ©04(33,8%) 11(6,9%) 20(12,5%) 40 (25%) 14 (8,8%)

Total 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%) 160 (100%) 160 00%)

4.5Dimensao Saude percebida

4.5.1 Saude em geral

Quanto a Dimensao Saude percebida, verifica-se:

No que concerne ao que o trabalhador sente em relagao a sua saude (Tabela 20), a maioria dos

participantes responde positivamente (i.e., boa), um nimero expressivo respondeu muito boa, e um

numero consideravel respondeu razoavel.

TABELA 20 COMO CONSIDERA O TRABALHADOR A SAUDE

Em geral sente que a sua saude é... n (%)
Excelente 18 (11,3%)
Muito Boa 46 (28,8%)
Boa 58 (36,3%)
Razoavel 35 (21,9%)
Deficitaria 3 (1,9%)
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TABELA 21 SAUDE E BEM-ESTAR

ltem n Média Desvio Minimo Maximo
Durante as ultimas 4 semanas padrédo

sentiu...

1 Dificuldade adormecer 160 2,50 1,110 1 5
2 Acordou vérias vezes ... 160 2,57 1,190 1 5
3 Fisicamente... 160 2,64 1,018 1 5
4 Emocionalmente... 160 2,69 1,088 1 5
5 Irritado(a) 160 2,43 0,949 1 4
6 Ansioso(a) 160 2,70 1,103 1 5
7 Triste 160 2,23 0,998 1 5
8 Dores de barriga 160 1,64 0,871 1 4

4.5.2 Problemas em dormir

Relativamente a dificuldade em adormecer (Tabela 22-Q.1), a maioria respondeu por vezes, uma
percentagem expressiva respondeu raramente. Um numero mais pequeno nao manifestou

dificuldade (nunca / quase, nunca).

Relativamente ao acordar varias vezes durante a noite (22-Q.2), a maioria respondeu as vezes,
uma percentagem expressiva respondeu raramente e nunca ou quase nunca, ndo manifestando
dificuldade.

4.5.3 Vitalidade

Relativamente, sentiu fisicamente exausto(a) (Tabela 22-Q.3), a maioria respondeu raramente, uma
percentagem expressiva respondeu por vezes. Em numero menos expressivo responderam

frequentemente.

4.5.4 Stress comportamental

Relativamente ao sentir emocionalmente exausto(a) (Tabela 22-Q.4), a maioria respondeu as vezes
(34,4%), uma percentagem expressiva respondeu raramente (26,3%). Em numero menos

expressivo responderam frequentemente.
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Relativamente a sentir irritado(a), (Tabela 22-Q.5), a maioria respondeu as vezes (36,3%), uma
percentagem expressiva respondeu raramente (31,3). Em niumero menos expressivo, responderam

nunca / quase nunca.

Relativamente a sentir ansioso(a), (Tabela 22-Q.6), a maioria respondeu as vezes (33,8%), uma
percentagem expressiva respondeu raramente (26,3%). Em numero menos expressivo

responderam frequentemente.

Relativamente a sentir-se triste, (Tabela 22-Q.7), a maioria respondeu raramente (33,8%), uma

percentagem expressiva respondeu as vezes (28,1%) e responderam nunca / quase nunca (27,5%).

Relativamente a sentir dores de barriga, (Tabela 22-Q.8), a maioria respondeu nunca / quase nunca
(56,9%), um numero expressivo respondeu raramente (26,9). Em numero menos expressivo

responderam as vezes.

TABELA 22 PROBLEMAS EM DORMIR, VITALIDADE E STRESS

n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

Nunca/quase 36 38 20 26 31 26 44 91
nunca (22,5%) (23,8%) (12,5%) (16,3%) (19,4%) (16,1%) (27,5%) (56,9%)
43 38 55 42 50 42 54 43
Raramente
(26,9%) (23,8%) (34,4%) (26,3%) (31,3%) (26,3%) (33,8) (26,9%)
R 53 49 (30,6) 53 55 58 54 45 18
As vezes
Valid (33,1%) (33,1%) (34,4%) (36,3%) (33,8%) (28,1%) (11,3%)
alido
21 25 26 30 21 30 15 8
Frequentemente
(13,1%) (15,6%) (16,3%) (18,8%) (13,1%) (18,8%) (9,4%) (5,0%)
7 10 6 7 0 8 (5%)
Sempre 21,3
(4,4%) (6,3%) (3,8%) (4,4%)
160 160 160 160 160 160 160 160
Total

(100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%) (100%)

455 Dimensao autoeficacia

TABELA 23 PERSONALIDADE

item N média Desvio Minimo Maximo
padréo

1 Sou sempre capaz de resolver 160 4,20 0,652 1 5

problemas...

2 E-me facil seguir os meus planos e 160 3,85 0,693 1 5

atingir...
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Relativamente a ser capaz de resolver problemas, (Tabela 24-Q.1), a maioria respondeu
frequentemente, uma percentagem expressiva respondeu sempre, uma percentagem pouco

expressiva respondeu as vezes.

Relativamente a seguir os planos e atingir os objetivos (tabela 24-Q.2), maioritariamente
responderam frequentemente, uma percentagem expressiva responderam as vezes, numa

percentagem pouco expressiva responderam sempre.

TABELA 24 RESOLUGAO DE PROBLEMAS E ATINGIR OBJETIVOS

1 2
n (%) n %

Nunca/quase 1(0,6%) 1(0,6%)

nunca

Raramente 0 2 (1,3%)
. As vezes 15 (9,4%) 40 (25%)

Vélido

Frequentemente 94 (58,8%) 94 (58,8%)

Sempre 50 (31,3%) 23 (14,4%)

Total 160 (100%) 160 (100%)

456 Dimensao dominio Trabalho — Familia

Quanto a Dimenséao conflito Trabalho-Familia com 18 items (apéndice), verifica-se um Alpha de
Cronbach de 0,930.

Relativamente a questdo, de o trabalho interferir em nao estar com a familia, maioritariamente,
responderam que discordam, e uma percentagem expressiva responderam que discordam

totalmente, demostrando que o trabalho nao interfere com a familia;

Relativamente ao tempo e responsabilidades da casa, maioritariamente Discordo e Discordo

totalmente, relevando que o trabalho nao interfere nas responsabilidades familiares;

Relativamente as faltas para com as atividades familiares, maioritariamente responderam discordo

e discordo totalmente, revelando que o trabalho nao interfere nas atividades familiares;

Relativamente ao cansacgo frequente para participar em atividades familiares, responderam discordo

e uma percentagem significativa responderam nao concordo nem discordo, demostrando indecisao;

Relativamente ao cansago emocional impedindo dedicarem-se a familia, maioritariamente
responderam discordo e com valor significativo, discordo totalmente, revelando que o cansago do

trabalho ndo impede de se dedicarem a familia;
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Relativamente as pressdes no trabalho e ao stress, maioritariamente responderam que discordam,
no entanto, uma percentagem significativa refere que concorda, revelando que as pressées no

trabalho refletem que os individuos n&o conseguem fazer o que Ihes da prazer;

Relativamente ao modo de resolver problemas, verifica-se uma maioria para a neutralidade (nédo
concordo nem discordo), uma percentagem significativa respondeu discordo, revelando eficacia na

resolucéo de problemas em casa e no trabalho;

Relativamente ao comportamento no trabalho e a eficacia, maioritariamente responderam né&o
concordo nem discordo, uma percentagem significativa refere discordo, revelando que os

comportamentos sdo eficazes e necessarios tanto em casa como no trabalho;

Relativamente ao comportamento e a sua eficacia perante a familia, maioritariamente responderam
nao concordo nem discordo, seguido de um valor significativo discordo totalmente, revelando que o

comportamento no trabalho tem interferéncia na familia;

Relativamente ao tempo para com responsabilidades familiares, destacam-se o discordo e discordo

totalmente, revelando que as responsabilidades familiares néo interferem com o trabalho;

Relativamente ao tempo com a familia face a participacdo em atividades de trabalho,
maioritariamente responderam discordo e discordo totalmente, revelando que a familia nao interfere

com as atividades de trabalho;

No que diz respeito a ndo participar em atividades de trabalho devido a responsabilidades familiares,
as respostas foram discordo e discordo totalmente, revelando que as responsabilidades familiares

nao interferem com o trabalho;

Relativamente ao stress em casa, referem discordo e discordo totalmente, revelando que os

problemas familiares nao interferem com o trabalho;

Relativamente ao stress familiar, evidenciam-se discordo e discordo totalmente, revelando que as

responsabilidades familiares nao interferem com o trabalho;

Relativamente a tensao e ansiedade da vida familiar, maioritariamente responderam discordo, e

discordo totalmente, revelando que a vida familiar n&o interfere na capacidade para o trabalho;

Relativamente ao comportamento em casa, maioritariamente responderam nao concordo nem
discordo, seguindo-se de discordo, revelando alguma hesitagdo quanto ao comportamento eficaz

no trabalho;

Relativamente a comportamentos necessarios, maioritariamente responderam, nao concordo nem
discordo, com valores significativos responderam discordo, revelando que os comportamentos

devem ser idénticos em ambas as situagoes;
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Relativamente ao modo de resolugdo de problemas, maioritariamente responderam nao concordo
nem discordo, seguido de discordo, revelando a equidade na resolugdo dos problemas em ambas

as partes, trabalho e familia.

4.5.7 Dimenséo experiéncia de Trabalho no Sistema Hibrido

Relativamente ao trabalho em casa, a maioria respondeu concordo totalmente, uma percentagem
expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo, responderam concordo

parcialmente.

Relativamente a experiéncia do trabalho agradavel, a maioria respondeu concordo totalmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo, responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a experiéncia do trabalho emocionante, a maioria respondeu concordo totalmente,
uma percentagem expressiva respondeu concordo parcialmente. Em numero menos expressivo,

responderam concordo.

Relativamente a experiéncia do trabalho divertida, a maioria respondeu concordo parcialmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo totalmente. Em numero menos expressivo

responderam concordo.

Relativamente a absorgéo nas tarefas em casa, a maioria respondeu concordo, uma percentagem

expressiva respondeu concordo parcialmente. Em menor nimero concordo totalmente.

Relativamente ao foco nas atividades em casa, a maioria respondeu concordo, uma percentagem
expressiva respondeu concordo totalmente. Em niumero menos expressivo responderam concordo

parcialmente.

Relativamente a concentracdo nas atividades em casa, a maioria respondeu concordo, de igual
modo e com uma percentagem expressiva responderam concordo totalmente e concordo

parcialmente.

Relativamente ao envolvimento nas atividades em casa, a maioria respondeu concordo, uma
percentagem expressiva respondeu concordo parcialmente. Em numero menos expressivo

responderam concordo totalmente.

Relativamente a produtividade em casa, a maioria respondeu concordo totalmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.
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Relativamente a produtividade no trabalho individual em casa, a maioria respondeu concordo
totalmente, uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em ndmero menos expressivo

responderam concordo parcialmente.

Relativamente a produtividade de rotina em casa, maioritariamente responderam concordo
totalmente, uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em ndmero menos expressivo

responderam concordo parcialmente.

Relativamente a produtividade em reunides on-line em casa, maioritariamente responderam
concordo totalmente, uma percentagem expressiva respondeu concordo parcialmente. Em numero

menos expressivo responderam concordo.

Relativamente a produtividade em reunides com 3 a 8 pessoas, maioritariamente responderam nao
sei, uma percentagem expressiva respondeu concordo totalmente. Em nimero menos expressivo

responderam concordo parcialmente.

Relativamente a produtividade em reunides com mais 9 pessoas, maioritariamente responderam
nao sei, uma percentagem expressiva respondeu concordo totalmente. Em numero menos

expressivo responderam concordo.

Relativamente a continuar de forma hibrida, maioritariamente responderam concordo totalmente,
uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a intencdo de continuar de forma hibrida, maioritariamente responderam concordo
totalmente, uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo

responderam concordo parcialmente.

Relativamente a escolha do tipo de trabalho, maioritariamente responderam concordo totalmente,
uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a decisdo da escolha, maioritariamente responderam concordo totalmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a sensatez da escolha, maioritariamente responderam concordo totalmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a tomada de decisdo, maioritariamente responderam concordo totalmente, uma
percentagem expressiva respondeu concordo. Em numero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.
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Relativamente a satisfagao face a experiéncia, maioritariamente responderam concordo totalmente,
uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em nimero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

Relativamente a avaliagdo geral do trabalho, maioritariamente responderam concordo totalmente,
uma percentagem expressiva respondeu concordo. Em nimero menos expressivo responderam

concordo parcialmente.

5. Estudo de diferencas

5.1 Diferengas considerando as faixas etarias

Analise da satisfacao, relacbes interpessoais, saude e bem-estar, personalidade, conciliacdo

Trabalho-Familia e a experiéncia de trabalho hibrido em fun¢ao da idade.

Entre as faixas etarias, foram detetadas diferengas estatisticamente significativas, relativamente as

seguintes dimensbes:

Relagdes Interpessoais (X2 k-w (3) =9,984, p=0,019), sendo estas diferengas entre as faixas etarias
18-35 anos e faixa etaria > 56 anos (p=0,014) (Diagrama 3), com os mais velhos a mostrar menor

satisfacao;

Relacdo com as Chefias (X2 k-w (3) =14.596, p=0,002), sendo estas diferengas entre a faixa etéria
18-35 anos e as faixas etarias 46-55 anos (p=0,011) e >56 anos (p=0,002) (Diagrama 4), com 0s

mais velhos a mostrar menor satisfacao;

Experiéncia com Trabalho Hibrido (X2 k-w (3) =8,396, p=0,038), sendo as diferengas entre a faixa
etaria >56 anos e as faixas etarias 18-35 anos (p=0,010) e 46-55 anos (p=0,033). (Diagrama 8),

com piores resultados para os mais velhos.

Quanto as restantes variaveis (Diagramas 5, 8, 9 e 10), ndo foram detetadas diferencas

significativas.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Idade

DIAGRAMA 1:COMPARAGAO DA SATISFAGAO COM O TRABALHO

ENTRE FAIXAS ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 160
Estatistica de teste 1,553
Graus de liberdade 3
p 0,670

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

18-35 36-45 46-55 >56

Idade

DIAGRAMA 2:COMPARAGAO DAS RELAGOES INTERPESSOAIS ENTRE
FAIXAS ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 160

Estatistica de teste 9,9842

Graus de liberdade 3

p 0,019
a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagéo da satisfagdo com o trabalho entre faixas etarias.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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N I I

Relagéo com as chefias
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Comparagao das relagdes interpessoais entre faixas etarias.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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DIAGRAMA 3:COMPARAGAO DA RELAGAO COM AS CHEFIAS ENTRE DIAGRAMA 4:COMPARAGAO DA SAUDE E BEM-ESTAR ENTRE FAIXAS
FAIXAS ETARIAS ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

| n total 160
n total 160 P a
Estatistica de teste 14,5962 Estatistica de teste 979

Graus de liberdade 3 Graus de liberdade 3
P 0,002 P 0,806

a. Estatistica de teste ajustada para empates. a. Estatistica de teste ajustada para empates.
Comparagéo da relagdo com as chefias entre faixas etarias. Comparagéo da salde e bem-estar entre faixas etarias. Resultados do
Resultados do teste Kruskal-Wallis teste Kruskal-Wallis
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DIAGRAMA 5:COMPARAGAO DA PERSONALIDADE ENTRE FAIXAS

ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 160
Estatistica de teste 5,0042
Graus de liberdade 3
p 0,172

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagédo da personalidade entre faixas etarias. Resultados

do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Experiénia de trabalho hibrido

=58

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Consiliagao entre trabalho e familia

18-35 36-45

Idade

46-55 >56

DIAGRAMA 6:COMPARAGAO DA CONCILIAGAO DO TRABALHO E DA

FAMILIA ENTRE FAIXAS ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 142
Estatistica de teste 6,9532
Graus de liberdade 3
p 0,073

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagéo da conciliagéo do trabalho e familia entre faixas etarias.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

18-35 38-45 46-55

Idade

=56

DIAGRAMA 7:COMPARAGAO DA EXPERIENCIA DE TRABALHO HiBRIDO ENTRE FAIXAS ETARIAS

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 142
Estatistica de teste 8,396
Graus de liberdade 3
p 0,038
b. Estatistica de teste ajustada para empates.
c

Comparagéao da experiéncia de trabalho hibrido entre faixas etarias. Resultados do teste

Kruskal-Wallis
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5.2 Diferengas considerando o género

Analise da Satisfacdo com o trabalho, relagcdes interpessoais, Saude e bem-estar, Personalidade,

Conciliagao Trabalho-Familia e a Experiéncia trabalho hibrido mediante o género:

Entre géneros (Tabela 25) apenas foram detetadas diferencas estatisticamente significativas

relativamente a saude e bem-estar (p<0,001), com melhores resultados para as mulheres.
E experiéncia com o trabalho hibrido (p=0,002) com melhores resultados para as mulheres.

Tabela 25 demostra a Comparacgao da Satisfacdo com o trabalho, relagdes interpessoais, Saude e
bem-estar, Personalidade, Conciliacao Trabalho-Familia e a Experiéncia Trabalho Hibrido entre

géneros. Resultados do teste t para duas amostras independentes.

TABELA 25: COMPARAGAO DA SATISFAGAO COM O TRABALHO

Estatistica de teste

Desvio

Género N Média Padrio t Graus de p
liberdade

Escalas

Satisfagcdo com o trabalho Feminino 105 3,3733 0,62454 -0,377 158 0,706
Masculino 55 3,4109 0,54354

Relagdes interpessoais Feminino 105 3,4357 0,82263 -0,005 158 0,996
Masculino 55 3,4364 0,81112

Relagéo com as chefias Feminino 105 3,1952 1,08861 -0,749 158 0,455
Masculino 55 3,3273 1,00101

Saude e bom estar Feminino 105 2,6402 0,70501 4,599 158 <0,001*
Masculino 55 2,1192 0,63103

Personalidade Feminino 105 4,0238 0,63693 -0,034 158 0,973
Masculino 55 4,0273 0,53936

Conciliacao entre trabalho e ~ Feminino 92 2,3587 0,66801 1,102 140 0,272

familia Masculino 50 2,2222 0,76824

Experiéncia de trabalho Feminino 92 5,8903 0,87072 3,264 73,852 0,002*

hibrido Masculino 50 5,2255 1,28948

*Diferencas estatisticamente significativas ao nivel de significancia de 5%.

5.3 Diferencgas considerando entre o estado civil

Andlise do estado civil mediante a Satisfagao com o trabalho, Relagdes interpessoais, Saude e bem-

estar, Personalidade, Conciliagao Trabalho-Familia e a Experiéncia trabalho hibrido.
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No que diz respeito ao estado civil, foram detetadas diferencas estatisticamente significativas,

relativamente as seguintes dimensoes:

Relacdo com as chefias (X2 k-w (3) =8,929, p=0,030), sendo estas diferengas no estado civil
Casado(a) e Solteiro(a)(p=0,013) e diferencas entre Divorciado(a)/Separado(a) e Solteiro(a)
(p=0,018) (Diagrama 11).

Personalidade / autoeficacia (X2 k-w (3) =5,904, p=0,116), sendo estas diferencas no Estado civil
de Casado(a) e Solteiro(a) (p=0,023) (Diagrama 13).

Conciliagao entre trabalho e familia (X2 k-w (3) =5,385, p=0,146), sendo estas diferengas no Estado

civil de Unido de Facto e Casado(a) (p=0,036) (Diagrama 14).

Experiéncia de trabalho hibrido (X2 k-w (3) =4,885, p=0,180), sendo estas diferencas no Estado civil
de Casado(a) e Solteiro(a) (p=0,040) (Diagrama 15).

Quanto aos restantes, nao foram detetadas diferencgas significativas.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

500 o 500 —_ —

Satisfagdo com o trabalho
£
Relagbes interpessoais
-
]

Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a) Unido de Facto

100
[Separadoia) Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a)
Estado Civil ISeparado(a)

Estado Civil
DIAGRAMA 9:COMPARAGAO DAS RELAGOES INTERPESSOAIS
ENTRE O ESTADO CIVIL

Unigo de Facto

DIAGRAMA 8:COMPARAGAO DA SATISFAGAO COM O TRABALHO
ENTRE O ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 1,539
Graus de liberdade 3
p 0,673

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da satisfagdo com o trabalho entre o Estado civil.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 2,648
Graus de liberdade 3
p 0,449

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao das Relagdes interpessoais entre o Estado civil.

Resultados do teste Kruskal-Wallis
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Relagao com as chefias
g ]

Soktgiro(a) Casado(a) Diverciado(a) Unigo de Facto
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Estado Civil

DIAGRAMA 10:COMPARAGAO DA RELAGAO COM AS CHEFIAS

ENTRE O ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 8,9292
Graus de liberdade 3
p 0,030

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagédo da Relagdo com as chefias entre o Estado civil.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
00 o
o

o

Personalidade

Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a) Unido de Facto
[Separada(a)

Estado Civil

DIAGRAMA 12:COMPARAGAO DA PERSONALIDADE ENTRE O

ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 5,904
Graus de liberdade 3
p 0,116

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Personalidade entre o Estado civil. Resultados

do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Sadde & bom estar

am I

8

Solteiro(a) Casadola) Dhvorciado(a)
[ISeparado(a)

Estado Civil

DIAGRAMA 11:COMPARAGAO DA SAUDE E BEM-ESTAR ENTRE O

ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 4,200
Graus de liberdade 3
p 0,241

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Linido de Facto

Comparagdo da Saude e Bem-estar entre o Estado civil.

Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

jm I
200

Consiliagdo entre trabalho e familia

Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a) Unido de Facto
Separado(a)

Estado Civil

DIAGRAMA 13:COMPARAGAO DA CONCILIAGAO ENTRE
TRABALHO-FAMILIA ENTRE O ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 141
Estatistica de teste 5,3852
Graus de liberdade 3
p 0,146

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparacgéao da Conciliagao entre trabalho e familia entre o

Estado civil. Resultados do teste Kruskal-Wallis
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Experiénia de trabalho hibrido

Estado Civil

DIAGRAMA 14:COMPARAGAO DA EXPERIENCIA DO TRABALHO
HIiBRIDO ENTRE O ESTADO CIVIL

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 141
Estatistica de teste 4,885%
Graus de liberdade 3
p 0,180

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Experiéncia do trabalho hibrido entre o estado
civil. Resultados do teste Kruskal-Wallis

5.4 Diferengas de acordo com o Tempo de servi¢co na Entidade onde
desenvolve a atividade

Analise das diferencas entre o tempo de servico na entidade onde desenvolve a atividade e as
variaveis Satisfacdo com o trabalho, Relacdes interpessoais, Saude e bem-estar, Personalidade,

Conciliagao Trabalho-Familia e a Experiéncia Trabalho Hibrido.

Quanto ao Tempo de servigo na Entidade onde desenvolve a atividade, foram detetadas diferencas

estatisticamente significativas, relativamente as seguintes dimensées:

Satisfagdo com o trabalho (X2 k-w (4) =5,721, p=0,221), sendo estas diferengas no tempo de servigo
entre 6-10 Anos e <2 Anos (p=0,030) (Diagrama 15), com melhores resultados estdo os de 2-5 anos
e 11-20 anos.

Relagdes Interpessoais (X2 k-w (4) =21,074, p=0,000), sendo estas diferengas no tempo de servico
nos de >21 Anos e <2 Anos (p=0,000) e >21 Anos e 2-5 Anos(p=0,007) e entre os >21 Anos e 6-10
Anos (p=0, 022) e entre os de idades de 11-20 Anos e <2 Anos(p=0,005) (Diagrama 16), no sentido

em que quando aumenta o tempo de servigo, diminuem as relagdes interpessoais.

Quanto aos restantes, nao foram detetadas diferencas significativas.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

500 o

Satisfagdo com o trabalhe

<2 Anos 2.5 Anos £-10 Ancs 11-20 Anos =21 Anos

Tempe de servigo na E onde asua ati

DIAGRAMA 15:COMPARAGAO DA SATISFAGAO COM O

TRABALHO ENTRE O TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE

DESENVOLVE A ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 5,7212
Graus de liberdade 4
p 0,221

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Satisfagcdo com o trabalho entre o Tempo de

servigo na Entidade onde desenvolve a sua atividade.
Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

S

Relagio com as chefias

<2 Anos 2.5 Anos 610 Anos 11.20 Anos >21 Anos

Tempeo de servigo na Entidade onde desenvolve a sua atividade

DIAGRAMA 17:COMPARAGAO DAS RELAGOES COM AS CHEFIAS
ENTRE O TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE DESENVOLVE

A ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 29,6352
Graus de liberdade 4
p 0,000

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagéao das Relagdes com as chefias entre o Tempo de

servico na Entidade onde desenvolve a sua atividade.
Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

500 —_ —

.m I
N I
200 -

Relagées interpessoals

<2 Anos 2.5 Anos 6-10 Anos 11-20 Anos =21 Anos

Tempe de servige na Entidade onde desenvolve a sua atividade

DIAGRAMA 16:COMPARAGAO DAS RELAGOES INTERPESSOAIS
ENTRE O TEMPO DE SERVIGCO NA ENTIDADE ONDE DESENVOLVE

A ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 21,0742
Graus de liberdade 4
p 0,000

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao das Relagdes interpessoais entre o Tempo de

servigo na Entidade onde desenvolve a sua atividade.
Resultados do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

Sadde ¢ bom estar

m’ I I
200 I

<2 Anos 2.5 Anos 610 Anos 11.20 Anos >21 Anos

Tempo de servige na onde asua

DIAGRAMA 18:COMPARAGAO DA SAUDE E BEM-ESTAR ENTRE O

TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE DESENVOLVE A
ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 2,843
Graus de liberdade 4
p 0,584

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Saude e bem-estar entre o0 Tempo de servigo na

Entidade onde desenvolve a sua atividade. Resultados do teste

Kruskal-Wallis
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Tempo de servigo na Entidade onde desenvelve a sua atividade

DIAGRAMA 19:COMPARAGAO DA PERSONALIDADE ENTRE O
TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE DESENVOLVE A
ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 158
Estatistica de teste 4,213
Graus de liberdade 4
p 0,378

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Personalidade entre o Tempo de servigo na

Entidade onde desenvolve a sua atividade. Resultados do teste

Kruskal-Wallis

Experiénia de rabalho hibride

m

Independent-Samples Kruskal-Walis Test

RN

<2 Arais 2.5 Anes 610 Ancs 11-20 Aros =21 Anes

Tempo de servige na Entidade onde desenvolve 8 sua atividade

DIAGRAMA 21:COMPARAGAO DA EXPERIENCIA DE TRABALHO
HiBRIDO ENTRE O TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE
DESENVOLVE A ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 141
Estatistica de teste 4,8412
Graus de liberdade 4
p 0,304

Comparagéao da Experiéncia de trabalho hibrido entre o Tempo de
servico na Entidade onde desenvolve a sua atividade. Resultados

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

do teste Kruskal-Wallis

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

[

Consillagdo entre trabalho e familia

<2 Anos 2-5 Anos 610 Anos 11-20 Anos =21 Anos

Tempo de servigo na Entidade onde desenvalve a sua atividade

DIAGRAMA 20:COMPARAGAO DA CONCILIAGAO TRABALHO-

FAMILIA ENTRE TEMPO DE SERVIGO NA ENTIDADE ONDE
DESENVOLVE A ATIVIDADE

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test

n total 141
Estatistica de teste 2,9912
Graus de liberdade 4
p 0,559

a. Estatistica de teste ajustada para empates.

Comparagao da Conciliagéo entre trabalho e familia entre o

Tempo de servigo na Entidade onde desenvolve a sua
atividade. Resultados do teste Kruskal-Wallis
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6. Analise de correlacao entre variaveis

Verificou-se uma correlacao significativa entre o trabalho presencial e a experiéncia de trabalho

hibrido (rs=0,337, p=0,000), revelando que maior satisfagdo com o trabalho presencial esta

relacionado com melhor experiéncia com o trabalho hibrido.

Relativamente a Satisfagdo no trabalho, foram detetadas correlagdes estatisticamente significativas

com as relagdes interpessoais (rs=0,374, p=0,000), com a Relacdo com as chefias (rs=0,264,

p=0,001) e com a Saude e bem-estar (rs=-0,281, p=0,000). Estes resultados indicam que maior

satisfagdo esta relacionada com melhores relagées interpessoais, com melhores relagées

com as chefias e melhor saude e bem-estar (Tabela 26).

A Tabela 26 demonstra a correlacdo dos dias por semana em Trabalho Presencial, da Satisfacao

com o Trabalho, Relagdes Interpessoais, Saude e Bem-Estar, Personalidade, Conciliagao Trabalho-

Familia e a Experiéncia e Trabalho Hibrido. Resultados do coeficiente de correlacdo de Spearman.

TABELA 26: CORRELAGAO DAS DIMENSOES

Conciliacéo
Satisfacao Relagdo entre
como Relagdes comas  Saldee trabalho e Experiéncia de

trabalho interpessoais  chefias bom estar Personalidade familia trabalho hibrido
Quantos dias por 0,124 0,086 0,103 0,049 -0,027 -0,074 ,331"
semana tem, em
trabalho presencial?
Satisfagdo com o 374" ,264™ -,281" 0,108 -0,113 0,065
trabalho
Relagdes interpessoais ,705™ -, 272" 0,152 -,352" 0,157
Relagdo com as -0,147 0,127 -,260™ 0,143
chefias
Salde e bom estar -,193 ,553" -0,105
Personalidade -,192" ,166"
Conciliagéo entre -0,148

trabalho e familia

**_Correlacéo significativa ao nivel de significancia de 1%.
*. Correlagao significativa ao nivel de significancia de 5%.
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Capitulo IV — Discussao

Discussao

O presente estudo teve como objetivo avaliar o grau de satisfacdo e a percecédo de riscos
ocupacionais em profissionais que trabalham num Sistema Hibrido. Neste estudo, iniciaram a sua
participacao 205 trabalhadores, mas destes s6 160 responderam a todos os questionarios, pelo que
a analise foi feita com 160 trabalhadores. A amostra foi constituida maioritariamente por mulheres,

casadas e com idade superior a 46 anos, com 2 filhos(as).

A amostra esta maioritariamente acima dos 46 anos de idade, predominando o sexo feminino, com
o estado civil de casado e/ou unidao de facto, a maioria tem 2 ou mais filhos, a nivel da escolaridade
€ de nivel superior, Licenciaturas e Doutoramentos, refletindo-se na categoria profissional de

Técnico Superior.

O Distrito da residéncia onde maioritariamente vivem os participantes é o de Lisboa, seguido do de

Setubal, no entanto verifica-se uma dispersao ao nivel do norte e centro do pais.

Relativamente a percec¢do das condigdes de trabalho, quanto ao tempo de servico na entidade,
destacam-se os individuos com mais de 21 anos de servi¢o, seguidos dos que tém entre 6 e 10
anos, verificando-se a antiguidade. Quanto ao tempo de trabalho em sistema hibrido, salienta-se
entre 2 e 3 anos, este sistema foi por escolha propria e foi aceite sem terem sido pressionados.
Quanto ao balango em atividade presencial / teletrabalho, o mais frequente séo 4 dias de trabalho
presencial, no entanto também se destacam os trabalhadores com 2 dias de trabalho presencial,
numa escala maioritariamente fixa. O tipo de trabalho mais comum, é o exclusivamente de
secretaria ou BackOffice. Quando estdo em teletrabalho, referem que o espaco onde realizam o

trabalho é maioritariamente em casa num espaco privado (i.e., escritério).

De uma forma geral, quanto ao nivel de satisfacdo com o trabalho, os inquiridos sentem-se
satisfeitos com o emprego atual, bem como, na maioria dos dias, estdo entusiasmados com o
trabalho. Relativamente as variaveis incluidas na perceg¢ao dos riscos, verifica-se que a amostra

perceciona um nivel relativamente baixo de risco.

by

Quanto a saude em geral, consideraram-na boa e muito boa. Relativamente aos riscos, os
indicadores da saude e bem-estar, emergiram como principais; ao nivel do stress comportamental,
os piores resultados verificam-se como emocionalmente exaustos, irritabilidade, ansiedade, as

vezes tristeza.
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No que concerne a satisfagdo com o trabalho, verificaram-se diferencas estatisticamente
significativas, considerando as variaveis sociodemograficas. Estas diferencas mostram que os
sujeitos mais satisfeitos e que percecionam melhores relagdes com a chefia sdo os mais novos.
Também s&o os mais novos e aqueles com menos tempo de trabalho na entidade que referem
melhor experiéncia relativamente ao Sistema Hibrido. Considerando o género, as mulheres referem
no geral, ndo sé mais bem-estar como também melhor saude. Sao igualmente as mulheres que
evidenciam valores mais positivos quanto a conciliacido Trabalho-Familia. Quanto ao estado civil,
os participantes solteiros mostraram viver melhor a atividade profissional em Sistema Hibrido e os

divorciados mostraram pior experiéncia.

Relativamente as variaveis incluidas na perceg¢ao dos riscos, os resultados evidenciaram a falta de
apoio social por parte da chefia, principalmente no que diz respeito ao dialogo e ajuda ou apoio no
decorrer do trabalho. Assim, no geral, os participantes referiram ter uma boa saude geral, sentindo-
se com vitalidade. No entanto, encontram-se valores ligeiramente acima da média nos indicativos

de exaustdo emocional e ansiedade.

Quanto a experiéncia da vivéncia da atividade em sistema hibrido, os resultados apontam para a

satisfacao face a experiéncia, mas o valor decresce face 4 satisfagao no trabalho.

Verifica-se que quanto maior é a idade, pior é a relagdo com o trabalho hibrido. Comparativamente,
as mulheres mostraram uma avaliagdo mais positiva da experiéncia de trabalhar em sistema hibrido.
Os participantes solteiros, e com menor tempo de atividade na entidade relataram também uma

experiéncia significativamente mais positiva em relagao a experiéncia de trabalho hibrido.

Por fim, os resultados mostram que quem estava mais satisfeito com o trabalho, estava também
mais satisfeito com a experiéncia de trabalhar de forma hibrida; e ainda, que boas relagbes quer
com os colegas de trabalho quer com as chefias se associam a maior satisfagéo profissional, e de

uma forma geral, a percegao de melhor saude e bem-estar.

Estes resultados levantam algumas hipoteses para a sua justificacdo. Os melhores resultados dos
participantes mais jovens podem resultar de uma maior flexibilidade da juventude e da tendéncia
que se vai observando no modo de atuarem em multiplas tarefas e atividades. Quanto aos melhores
resultados, nas mulheres coloca-se a hipétese de eles refletirem ainda a cultural prevaléncia da
mulher como responsavel pela “vida da casa’, isto é, pelas tarefas domésticas. Nestes casos, a
possibilidade de trabalhar a partir de casa nao s6 poupa o tempo nas deslocagées, mas também

pode facilitar o planeamento de outras atividades.

Alguns dos resultados deste estudo vao no sentido de investigagdes anteriores. Quanto a relagcéo

entre satisfagao e percecao de saude e bem-estar, Manisera e colaboradores (2005), Laschinger e
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Zheng (2016) e Henne e Locke (1985), identificaram associacdes entre o nivel de satisfacdo e o

risco elevado para ocorréncia de problemas de saude.

Estes resultados sdo também similares aos encontrados por Zalewska (1996), Aasland et al (1997),
Parker e colaboradores (1997), que referem que a satisfagcdo com aspetos psicossociais do trabalho
¢é vista como um dos componentes da felicidade no trabalho e tem sido operacionalizada como um
dos aspetos representativos de bem-estar do trabalhador. Comparativamente com outros estudos
na literatura, os resultados séo coincidentes com a Teoria de Herzberg. Este autor considera que o
homem possui uma reacgao ativa as situagdes de trabalho que nao o satisfazem; esta concecéao
aborda a satisfagdo e a insatisfagdo no trabalho como distintos, sendo que a insatisfagao esta
relacionada aos fatores que determinam o trabalho, como ambiente, recompensas e chefia, sendo

essa concecao baseada na Teoria de Herzberg (Herzberg, 1971).

A satisfagao no trabalho hibrido tem sido alvo de estudos, que tém vindo a avaliar os beneficios e
os riscos deste sistema de trabalho. Autores como, Gongalves (2022), Pinheiro (2023) e Haubric
(2020), encontraram niveis de satisfacdo face a experiéncia, nomeadamente no que se refere a,
poupanga no tempo das deslocagdes, maior tranquilidade e concentracdo no trabalho, melhor
conciliacdo Trabalho-Familia, mas salientam também os riscos que dai advém, sendo uma vez
mais comprovados pelos mesmos autores, que impactam essencialmente na dimens&o social,
como por exemplo o isolamento social e profissional , menor relagdo formal e informal, bem como

as questdes da saude nas vertentes fisica e psicoldgica.

Relativamente a experiéncia no sistema de trabalho hibrido, como Técnico de Seguranca e Higiene
no Trabalho, a Lei de quadro refere a planificagdo da prevengao, a EU-OSHA (2023) menciona a
existéncia de maiores desafios e riscos, em Seguranga e Saude no trabalho (SST), o isolamento
social e o trabalho isolado; enfraquecimento das relagbes interpessoais; intensificacao do trabalho;
horario de trabalho longo ou irregular; conflitos entre a vida privada e a vida profissional, que podem
ter um impacto negativo na saude e no bem-estar dos trabalhadores podem resultar em stress;
disponibilidade continua solicitada, do distanciamento da realidade e da monitorizacao e vigilancia
digitais; falta de informacao sobre a prevencao para a SST em locais de trabalho a distancia e
virtuais; a inadequacgao do equipamento de teletrabalho ou do escritério em casa, pode gerar riscos
fisicos (musculo-esqueléticos, visuais, elétricos, etc.) associados a falta de ergonomia ou
instalagbes inadequadas; desafio de realizar avaliagbes de riscos fora das instalacdes das

entidades empregadoras sao também riscos comuns neste regime de trabalho.

Mediante os diferentes tipos de trabalho e tendo em atencao as carateristicas proprias de cada
condigao de trabalho dever-se-a fazer uma analise profunda das condigbes de Seguranca e Saude
no Trabalho hibrido. E imprescindivel proceder a andlise dos riscos ocupacionais, i.e. Mecanicos,

Fisicos, Ergonémicos, Psicossociais, Ordem e limpeza, observar o espaco fisico e ambiental onde
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o trabalhador vai realizar as suas tarefas e avaliar as condigdes sociais e familiares. Segundo
Santos e Almeida (2016), num estudo sobre a exposicao a inumeros fatores de risco ocupacionais,
salientam que a maioria dos trabalhadores nao se apercebe da importancia ou intensidade de

alguns riscos, por vezes, menosprezam medidas de protecao coletiva e/ou individual.

Mediante os riscos que este tipo de trabalho pode trazer, ndo sendo este tipo de trabalho vigiado
pelas entidades patronais, quais as consequéncias? Torna-se imprescindivel sensibilizar as
entidades empregadoras, para a necessidade da existéncia de técnicos especializados (TSHT) para
a realizagdo de analise das funcbes e condi¢cdes de trabalho de modo a obterem uma visao
detalhada sobre as condigcbes dos seus colaboradores. Esta sugestdo neste caso seria

individualmente, para cada Entidade analisada.

O trabalho ocupa uma parte significativa da vida do Homem, pelo que, a garantia de seguranga e

saude nos locais de trabalho € um direito de todos os trabalhadores.

A vida profissional e familiar expde experiéncias e aprendizagens impares que permitem que as
pessoas encontrem sentido e identidade no papel que desenvolvem na sociedade. Os conflitos nao
devem ser evitados, mas sim enfrentados. Este desafio é que permite a expansdo da sua

identidade, através da dedicacao e do envolvimento em multiplos papéis (Carlson et al., 2009).

Grzywacz e Carlson (2007), defendem que o equilibrio ndo depende da priorizagdo de papéis,
surge quando existe uma capacidade flexivel de negociacao entre estes, em que o foco esta no
cumprimento das atividades e responsabilidades associadas a cada papel; o envolvimento quer na

familia, quer no trabalho é entendido como viavel e enriquecedor.
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Capitulo V — Conclusées

Conclusodes

Neste estudo participou uma amostra maioritariamente feminina, adultos com mais de 21 anos de
atividade nas Entidades onde o mesmo se realizou. A maioria trabalha em sistema hibrido ha 2 anos

e neste momento esta 4 dias por semana em trabalho presencial.
Os resultados mostraram que, no geral, os participantes se sentem satisfeitos na sua profisséo.

Foram encontrados niveis médios-elevados de satisfacao e avaliacio satisfatéria da experiéncia de
trabalho hibrido. No entanto, os participantes mais velhos revelaram niveis mais baixos de
satisfacdo em todos os dominios, piores resultados na avaliagdo sobre a experiéncia com o sistema
hibrido e niveis mais elevados de perceg¢ao de riscos, pelo que sugerem especial atencio para com
os trabalhadores mais velhos. Os participantes referiram como positiva a experiéncia com o sistema

hibrido; comparativamente, as mulheres e os mais jovens, apresentaram melhores resultados.

Os resultados evidenciam que a satisfacdo se encontra proxima da percecdo das relagbes
interpessoais, em especial com a chefia e com a avaliagdo positiva da experiéncia com o sistema
hibrido.

Estes resultados devem ser lidos com precaugdo. O numero de sujeitos é pequeno e nao foram
feitos estudos de estratificacao, pelo que os resultados se limitam a esta amostra. No entanto, estes
reforcam estudos similares e relacbes sobre o trabalho hibrido, chamando a atencéo para os
esforcos que devem ser feitos para manter as relagdes proximas com e entre os colaboradores,
apoiar os mais velhos na sua adaptagao ao sistema hibrido e, ndo menos importante, monitorizacao

da ansiedade e exaustao.
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Apéndices

Protocolo de apresentacao

Caros(as) colaboradores(as) da Secretaria-Geral do Ambiente,

Solicito a vossa colaboragao para o preenchimento do questionario sobre a “Satisfacéo e
percecao de risco ocupacional em trabalhadores em regime de Trabalho Hibrido numa

Entidade Publica”, disponivel aqui e que ndo demora mais de 8 minutos.

https://qualtricsxm3n55bmjmn.qualtrics.com/jfe/form/SV 9uxYEqXC2e6CZLqg

Este estudo é realizado no @mbito da minha Tese de Mestrado em Seguranca e Higiene
no Trabalho(SHT) na Escola Superior de Tecnologia da Saude de Lisboa (ESTeSL), tendo
como objetivos especificos, avaliar a satisfagdo profissional quanto ao espaco fisico onde
desenvolvem as tarefas; calendarizacéo das tarefas; concentracéo e envolvimento em cada
tarefa; relagdes sociais; desenvolvimento de carreira; suporte organizacional; balango entre
a vida pessoal e vida profissional , bem como, avaliar a percecdo de fatores de risco

psicossociais nas areas da qualidade e produtividade; bem-estar fisico, emocional e social.

A vossa participagao € preciosa, os dados s&o anénimos e confidenciais, utilizados apenas

para fins cientificos. Alguma duvida ou questdo contatem-me, por favor.
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-nvio de link para responder a questionario no ambito da Tese de Me

Helena Santos
Para HETrabalhadores SGA
Cc Vera Goncalves
D Esta mensagem foi enviada com importancia 4lta.
iros(as) colaboradores(as) da Secretaria-Geral do Ambiente,

ilicito a vossa colaboracdo para o preenchimento do questionario sobre a “Satisfacdo e percecas

tps://qualtricsxm3n55bmjmn.qualtrics.com/jfe/form/SV SuxYEgXC2e6CZlg

te estudo é realizado no dmbito da minha Tese de Mestrado em Seguranca e Higiene no Trab
paco fisico onde desenvolvem as tarefas; calendarizacdo das tarefas; concentracdo e envolvime
aliar a percecao de fatores de risco psicossociais nas areas da qualidade e produtividade; bem:
vossa participacdo & preciosa, os dados sdo andonimos e confidenciais, utilizados apenas para fi
guma duvida ou questdo contatem-me, por favor.

imprimentos,

zlena Santos
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Tabelas de resposta ao questionario

Informagao Sociodemogréfica:

Q1
Idade N - %
18-25 4 (2,0%)
26-35 28 (13,7%)
36-45 40 (19,5%)
46-55 76 (37,1%)
>56 57 (27,8%)
Q2
Género N %
Feminino 133 64,9%
Masculino 72 35,1%
Q3
Estado Civil N %
Solteiro(a) 63 30,7%
Casado(a) 90 43,9%
Divorciado/separado(a) 25 12,2%
Viavo(a) 2 1,0%
Unido de Facto 25 12,2%
Q4
Filhos N %
Sim 121 59,0%
Nao 84 41,0%
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Q5

Quantos N %
1 40 33,3%
2 65 54,2%
3 ou mais 15 12,5%
Q6
Escolaridade N %
1° Ciclo 1 0,5% Escolaridade N %
2° Ciclo 0 0,0% 0. :
’ 1°:2°: 3° Ciclo 0
3° Ciclo 3 | 15% - 2,0%
Secundario 23 11,6% Secundario 23 11,6%
Curso Profissional 4 2,0% Curso Profissional 4 2,0%
Bacharelato/Licenciatura 80 40,2% Bacharelato/Licenciatura 80 40,2%
Mestrado/Doutoramento 88 44.2% Mestrado/Doutoramento 88 44,2%
Q7

Grupo Profissional N %

Assistente Operacional 4 1,8%

Assistente Técnico 25 11,4%

Bidloga 1 0,5%

Chefe de Divisao 3 1,4%

Diretor 6 2, 7%

Especialista de Informatica 2 0,9%

Geologo 1 0,5%

Investigador 28 12,8%

Jurista 2 0,9%

N&o respondeu 21 9,6%

Observador 3 1,4%

Técnico de Informatica 2 0,9%

Técnico Superior 121 55,3%

TOTAL 219 100,0%
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Q8

DISTRITO
Néo ... 21 9,6%
Acores 2 0,9%
Aveiro 2 0,9%
Braga 2 0,9%
Coimbra 1 0,5%
Evora 2 0,9%
Faro 5 2,3%
Guarda 2 0,9%
Horta 1 0,5%
Leiria 2 0,9%
Lisboa 132 60,3%
Porto 12 5,5%
Madeira 1 0,5%
Santarém 2 0,9%
Setubal 30 13,7%
Sintra 0,5%
Vila Real 0,5%

Informacao sobre condi¢des de trabalho:

Q9
Tempo ... N %
<2 Anos 33 17,8
2-5 Anos 39 21,1
6-10 Anos 34 18,4
11-20 Anos 27 14,6
>21 Anos 52 28,1
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Q. 10

Tempo de trabalho... N %
<2 anos 63 34,1
=2 anos e < 3 anos 73 39,5
> 3 anos 49 26,5
Q. 11
Foi por escolha ... N %
Sim 143 | 77,3
Nao 42 | 22,7
Q.12
Aceitou ... N %
Sim 137 81,5
Nao 31 18,5
Q.13
Quantos dias por semana ... N %
5 14 8,3
4 51 30,4
3 23 13,7
2 43 25,6
1 37 22,0
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Q.14

Quanto a escala trabalho ... N %
1 77 45,8
2 65 38,7
3 26 15,5
Q.15

O seu trabalho é: N %

1 117 69,6

2 0 0,0

3 51 30,4

Q.16

... onde realiza o seu trabalho? N %

1 107 | 63,7
2 55 32,7
3 0 0,0
4 6 3,6
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1 - Discordo 2- 3- 4 - Concordo |5 - Nao sei/
A resposta que o/a Totalmente Discordo Concordo Totalmente | N&o respondo
carateriza...
N - % N - % N - % N - % N - %
1
4-2,5% 9-5,63% 56 - 35% 77 -48,13% 14 - 8,75%
2
6 -3,75% 15-9,38% | 52-32,5% | 70-43,75% 17 - 10,63%
3
53-33,13% | 72-45% | 21-13,13% 9-5,63% 5-3,13%
4 7-4,38% 21- 50 - 31,25% | 65 - 40,63% 17 - 10,63%
' 13,13% ' ' '
5
37 -
- 0, - 0, - 0, - 0,
108 - 67,5% 23.13% 7 -4,38% 2-1,25% 6 -3,75%
Q.18
Nunc;/- uase 2- L3 4 >
O que mais se adequa ... nun?:a Raramente As vezes | Frequentemente Sempre
N - % N-% N - % N - % N - %
1 3-1,9% 17-10,6% | 43-26,9% 56 - 35% 41 - 25,6%
2 4-25% 5-3,1% 38 -23,8% 59 - 36,9% 54 - 33,8%
3 17-10,6% | 36-22,5% | 55-34,4% 41 - 25,6% 11-6,9%
4 20-125% | 26-16,25% | 51-31,9% 43 - 26,9% 20-12,5%
5 9-5,6% 24 - 15% 35-21,9% 52 - 32,5% 40 - 25%
6 20-12,5% | 34-21,3% | 59-36,9% 33-20,6% 14 - 8,8%
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Q. 19

A SUA SAUDE ...
Excelente Muito Boa Boa Razoavel Deficitaria
N - % N - % N - % N - % N - %
1
18-11,3% | 46-28,8% | 58-36,3% | 35-21,9% 3-1,9%
Q.20
COM QUE FREQUENCIA ...
1 Nunca/quase 3 4 5
L 2 Raramente N
Com que frequéncia... nunca As vezes | Frequentemente | Sempre
N - % N - % N-% N - % N-%
1 36 - 22,5% 43 - 26,9% 53 -33,1% 21-13,1% 7-4,4%
2 38 -23,8% 38 -23,8% 49 - 30,6% 25 -15,6% 10-6,3%
3 20-12,5% 55 - 34,4% 53 -33,1% 26 - 16,3% 6 - 3,8%
4 26 -16,3% 42 - 26,3% 55 - 34,4% 30-18,8% 7-4,4%
S) 31-19,4% 50 - 31,3% 58 - 36,3% 21-13,1% 0-0%
6 26 - 16,3% 42 - 26,3% 54 - 33,8% 30 - 18,8% 8 - 5%
7 44 - 27,5% 54 - 33,8% 45 - 28,1% 15-9,4% 2-1,3%
8 91 - 56,9% 43 - 26,9% 18-11,3% 8 - 5% 0-0%
Q. 21
ESCOLHA A OPGCAO
1 5 4
. N Nunca/quase 2 3 As Frequente | 5 Sempre
Para cada afirmagéo... nunca Raramente | vezes mente
N-% N-% N-% N-% N-%
1
1-0,6% 0-0% |15-9,4% |94 -58,8% | 50 - 31,3%
2
1-0,6% 2-13% |40-25% |94-58,8% | 23 -14,4%
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Q. 22

Relativamente ... 1 Discordo | 2 Discordo | 3 Nao 4 5 Concordo
totalmente concordo | Concordo | totalmente
nem
discordo
N - % N - % N - % N - % N -%

1. 37-26,1% | 42-29,6% 34-239% | 20-14,1% | 9-6,3%
2 28-19,7% | 46 -32,4% 26 -18,3% | 30-21,1% | 12-8,5%
3 40-28,2% | 56 -39,4% 27-19,0% | 15-10,6% | 4-2,8%
4 27-19,0% | 48-33,8% 33-23,2% | 27 - 19% 7 -4,9%
5 38-26,8% |42-29,6% 35-24,6% | 24-16,9% | 3-2,1%
6 30-21,1% | 46 - 32,4% 29 - 32-225% | 5-3,5%

20,4%
7 34-239% | 37-26,1% 50-352% | 16-11,3% | 5-3,5%
8 28-19,7% | 34-23,9% 61-43% 17 - 12% 2-1,4%
9 33-232% |32-22,5% 60-42,3% | 15-10,6% | 2-1,4%
10 44 - 31% 60 -42,3% 26-18,3% | 10-7% 2-1,4%
11. 50-352% | 54 -38,0% 24-169% | 10-7% 4-2,8%
12 53-37,3% | 54 -38,0% 24-16,9% | 10-7% 1-0,7%
13 46-32,4% | 49-34,5% 33-232% | 11-7,7% 3-21%
14. 47 -33,1% | 63-44,4% 20-141% | 10-7% 2-1,4%
15 46 -32,4% | 53-37,3% 28-19,7% | 13-9,2% 2-1,4%
16 28-19,7% |51-359% |49-345% | 13-9.2% 1-0,7%
17 30-211% | 48-33,8% 49-345% | 13-9.2% 2-1,4%
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18 28-19,7% |45-31,7% 55-38,7% | 14-9,9% 0-0%
Q.23 — Quanto a experiéncia ...
1 Discordo 2 3 Discordo 4 N3o Sei 5 Concordo 6 ConZordo
Totalmente | Discordo | Parcialmente Parcialmente | Concordo
Totalmente
N - % N - % N - % N - % N - % N - % N - %

1 2-14% | 1-0,7% 5-3,5% 3-2,1% 19-13,4% |49 -34,5% |63 - 44,4%
2 3-21% | 2-1,4% 2-1,4% 3-2,1% 21-14,8% |42 -29,6% | 69 - 48,6%
3 9-6,3% |10-7,0%| 10-7,0% |29-20,4% | 34-23,9% |24-16,9% |26-18,3%
4 9-6,3% |13-92%| 12-85% |20-14,1% | 44-31,0% |21-14,8%|23-16,2%
5 2-14% | 5-3,5% 4-28% 16-11,3% | 31-21,8% |[55-38,7% |29 -20,4%
6 2-14% | 4-2,8% 3-2,1% 15-10,6% | 28-19,7% |57 -40,1% |33 -23,2%
7 2-14% | 4-2,8% 7 -4,9% 11-7,7% | 33-23,2% |52-36,6% |33-23,2%
8 3-21% | 4-2,8% 7 -4,9% 13-9,2% | 34-23,9% |50-35,2%|31-21,8%
9 5-35% | 4-2,8% 3-2,1% 20-14,1% | 21-14,8% |43-30,3% |46 -32,4%

10
5-35% | 5-3,5% 4-28% 13-9,2% 28-19,7% |40-28,2% | 47 - 33,1%

11
4-28% | 3-2,1% 6-4,2% 20-14,1% | 31-21,8% |34-23,9%|44-31,0%

12
7-49% | 7-4,9% 8-5,6% 29-20,4% | 28-19,7% |26-18,3% |37 -26,1%

13.
7-49% | 7-4,9% 8-5,6% 35-24,6% | 28-19,7% |24-16,9% |33 -23,2%

14
7-49% | 9-6,3% 9-6,3% 36-25,4% | 26-18,3% |26-18,3% |29 -20,4%
15 2-14% | 2-1,4% 2-1,4% 5-3,5% 7-4,9% 36 -25,4% | 88 - 62,0%
16 3-21% | 4-2,8% 4-28% 4-28% 12-8,5% |30-21,1% |85 -59,9%
17 3-21% | 4-2,8% 3-2,1% 6-4,2% 10-7,0% |33-23,2% |83-58,5%
18 2-14% | 4-2,8% 4-28% 3-2,1% 15-10,6% |31-21,8% |83-58,5%
19 2-14% | 3-2,1% 4-28% 3-2,1% 12-8,5% | 32-22,5% |86 - 60,6%

20
3-21% | 3-2,1% 3-2,1% 4-28% 17-12% |28-19,7% | 84 - 59,2%

21
2-14% | 3-2,1% 3-2,1% 3-2,1% 16-11,3% |31-21,8% |84 -59,2%
22 3-21% | 2-1,4% 2-1,4% 4-28% 19-13,4% |32-22,5% |80 - 56,3%
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Tabelas de dados

Relagao dos itens (Minimo, Maximo, média e Desvio Padrdo)

Itens Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Satisfagdo com o 1,80 5.00 3.39 0.60
trabalho
_ Relagdes. 1,00 500 3,44 0,82
interpessoais
Relagdo comas 4 o, 500 3,24 1,06
chefias
Saude e bom estar 1,11 4,11 2,46 0,72
Personalidade 1,00 5,00 4,03 0,60
Conciliaggo entre 5y 359 531 0,71
trabalho e familia
Experiéncia de 1,00 7.00 5.66 1,08

trabalho hibrido

Dimensao Trabalho / Familia

Conciliagéo de papeis e responsabilidades

Item Média Correlacao total  Alpha Cronbach
1 39,14 0,571 0,928
2 38,93 0,603 0,927
3 39,39 0,584 0,927
4 39,02 0,718 0,924
5 39,21 0,700 0,925
6 39,04 0,685 0,925
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7 39,15 0,640 0,926
8 39,08 0,645 0,926
9 39,15 0,764 0,923
10 39,54 0,639 0,926
11 39,55 0,497 0,929
12 39,63 0,601 0,927
13 39,46 0,548 0,928
14 39,60 0,538 0,928
15 39,49 0,567 0,928
16 39,24 0,668 0,926
17 39,23 0,667 0,926
18 39,20 0,727 0,924
Sistema hibrido
Alpha
Casos N % Cronbach Iltems

Vélidos 142 64,8 0,963 22

Excluidos 77 35,2

Total 219 100,0
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Trabalho Hibrido

- x Alpha

Itens Média  Correlacao total Cronbach
1 118,37 0,746 0,961
2 118,35 0,790 0,960
3 119,71 0,674 0,962
4 119,80 0,597 0,963
5 118,97 0,698 0,961
6 118,86 0,706 0,961
7 118,92 0,707 0,961
8 119,01 0,749 0,961
9 118,89 0,720 0,961
10 118,89 0,695 0,961
11 118,98 0,680 0,961
12 119,39 0,597 0,963
13 119,51 0,598 0,963
14 119,61 0,581 0,963
15 118,11 0,807 0,960
16 118,28 0,816 0,960
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17 118,29 0,804 0,960
18 118,27 0,856 0,960
19 118,20 0,852 0,960
20 118,27 0,790 0,960
21 118,22 0,841 0,960
22 118,27 0,842 0,960
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