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I

Resumo

Em 2020, com a propagação da pandemia Covid-19, das restrições implementadas para lidar
com a mesma e no impacto que esta teve no mundo de trabalho, houve uma necessidade de
adaptação por parte das empresas para conseguirem gerir as equipas da melhor forma possível,
tendo em conta todas as limitações em vigor. Deu-se então um acréscimo na adoção do trabalho
total ou parcialmente remoto, através do uso de tecnologias de informação e comunicação (ICT),
e embora as restrições tenham sido levantadas, muitas empresas continuam a aplicar a
modalidade remota ou híbrida, percebendo que a oportunidade de trabalhar a partir de casa é
vista por muitos colaboradores como uma vantagem. No entanto, nem todos os colaboradores
percebem ou se adaptam às modalidades remotas de igual maneira, sendo a sua adequação às
mesmas impactada por características individuais, tais como: género, idade, antiguidade,
habilitações académicas e traços de personalidade.

Logo, este estudo possuí como objetivo investigar, através de uma análise quantitativa, de que
modo é que as características acima mencionadas impactam a performance, engagement e bem-
estar dos indivíduos em cada uma da modalidade. Foram percebidas diferenças entre os géneros
no engagement e a antiguidade na performance e bem-estar, ambos a nível presencial. Já a
personalidade, aparenta ser a principal característica de impacto na adesão às diferentes
modalidades, havendo traços, como por exemplo extroversão, que impactam o engagement,
performance e bem-estar em diferentes modalidades.

Palavras-chave: teletrabalho; trabalho híbrido; trabalho presencial; género; idade; big-5
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Abstract

In 2020, with the spread of the Covid-19, the restrictions implemented to address it, and the
impact it had on the labor market, there arose a need for companies to adapt in order to manage
their teams as effectively as possible, taking into account all the limitations in force.

There was then an increase in the adoption of fully or partially remote work through the use of
information and communication technologies (ICT). Although the restrictions were later lifted,
many companies continue to apply remote or hybrid work arrangements, recognizing that the
opportunity to work from home is viewed by many employees as an advantage.

However, not all employees perceive or adapt to remote work arrangements in the same way, as
their adjustment is influenced by individual characteristics such as gender, age, seniority,
educational background, and personality traits.

Therefore, this study aims to investigate, through a quantitative analysis, how the characteristics
impact individuals’ performance, engagement, and well-being in each work modality.

Differences were observed between genders in terms of engagement, and between levels of
seniority regarding performance and well-being, both in the in-person context. Personality,
however, appears to be the main characteristic influencing adaptation to different modalities,
with traits such as extroversion affecting engagement, performance, and well-being in distinct
ways across work arrangements.

Key words: telework; hybrid work; on-site work; gender; age; big-5
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INTRODUÇÃO

Em 2020, devido à pandemia Covid-19 e às restrições e recomendações impostas pelos governos
nacionais para lidar com a mesma, deu-se uma popularização do teletrabalho, sendo este adotado
por diversas empresas de modo a evitar aglomerações entre os colaboradores (Belzunegui-Eraso
& Erro-Garces, 2020). É possível observar que, mesmo após o levantamento das restrições, o
impacto da pandemia continua presente no mercado de trabalho, com diversos trabalhadores a
demonstrarem preferência por trabalhar a partir de casa (Smite et al., 2023). 70% dos trabalhadores
valorizam bastante a flexibilidade associada a trabalhar remotamente e expressam desejo em
continuar em modalidades remotas, incluindo a modalidade híbrida, com várias empresas a
considerar adaptar os seus espaços para trabalho híbrido (Microsoft, 2021). Com o aumento de
popularidade e adoção das modalidades remota e híbrida, torna-se essencial, não apenas estudar
estratégias que facilitem a integração nas mesmas, como também compreender o modo como as
perceções, barreiras e preferências referentes a estas diferem entre diferentes grupos de indivíduos
(Tahlyan et al., 2022).

O objetivo da presente investigação é averiguar de que modo as características individuais dos
colaboradores impactam a sua aceitação a diferentes modalidades de trabalho, sendo estas a
modalidade presencial, a modalidade híbrida e a modalidade totalmente remota. Serão analisadas
as características demográficas, idade e género, as quais, possuem influencia nas prioridades e
expectativas do trabalho (Stirpe & Zarraga-Oberty, 2017), sendo possível então supor que estas
também terão impacto na aceitação dos colaboradores a cada a uma das modalidades de trabalho.
A personalidade também será uma característica em foco nesta investigação, já que, segundo
Olsen et al. (2024), colaboradores com diferentes traços de personalidade vêm a sua performance
a modificar-se de forma distinta quando a trabalhar remotamente. Entender o impacto que os
traços de personalidade possuem na aceitação de diferentes modalidades de trabalho, possuí
relevância a nível organizacional, pois permitirá que as empresas facilitem as transações dos
indivíduos, oferecendo suporte adequado, de acordo com a personalidade dos mesmos, assim como
será útil para organizações que visem explorar modalidades remotas, para que consigam perceber
quais os traços de personalidade mais adequados e aplicar esse conhecimento nos processos de
seleção (Parra et al., 2022). Havendo, inclusive, uma necessidade por pesquisas que explorem a
relação entre diferentes traços de personalidade e trabalho remoto, fora do contexto da pandemia
(Olsen et al., 2024). No estudo desta característica, será utilizado o modelo dos Big five, o qual
agrupa diferentes características em cinco principais dimensões, sendo estas: extroversão;
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agradabilidade; neuroticísmo; conscienciosidade e abertura à experiência (Costa & McCrae
1991).

De modo a melhor organizar este estudo, foram desenvolvidas as seguintes questões de
investigação:

1. Quais as diferenças entre os homens e as mulheres na sua aceitação às modalidades de
trabalho remoto, híbrido e presencial? É pertinente averiguar as perceções que cada género
possuí de diferentes modalidades, de modo a compreender a qual delas cada um estará mais
recetivo. Para avaliar a aceitação, será examinado o nível de engagement no trabalho, bem-
estar, performance e preferência de cada género

2. Quais as diferenças na aceitação de diferentes faixas etárias a modalidades de trabalho remoto,
híbrido e presencial? Pretende-se analisar como indivíduos pertencentes a diferentes faixas
etárias diferem na sua aceitação às modalidades híbrida, remota e presencial. Para compreender
a aceitação, avaliar-se-á o nível de engagement no trabalho, bem-estar, produtividade percebida
e preferência de cada faixa etária

3. Como é que os indivíduos com diferentes traços de personalidade diferem na aceitação às
modalidades de trabalho remoto, híbrido e presencial? Visando perceber de que modo a
relação dos indivíduos com diferentes modalidades de trabalho é influenciada pela
personalidade dos mesmos, será utilizado o modelo dos cinco fatores, o qual agrupa diferentes
características em cinco dimensões principais: extroversão; agradabilidade; neuroticísmo;
conscienciosidade e abertura à experiência (Costa e McCrae, 1991). De modo a perceber a
aceitação, analisar-se-á o nível de engagement no trabalho, bem-estar e performance e a
preferência.

4. De que modo o nível de habilitações académicas dos indivíduos afeta a aceitação dos mesmos
às modalidades de trabalho híbrido, remoto e presencial? Procurando compreender de que
forma a aceitação a diferentes modalidades de trabalho varia dependendo das habilitações
académicas dos indivíduos, investigar-se-á o engagement no trabalho, bem-estar, a performance
e a preferência.
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1.REVISÃO DE LITERATURA

1.1 Definição e modalidades de trabalho

O trabalho é uma função inata que informa ao individuo qual o seu papel e propósito, o trabalho é
relacional e manifestasse através de processos de socialização e interações com o contexto de
trabalho, originando significado através de pensamentos conscientes, esforço e atividades,
sendo impulsionado por códigos pessoais e sociais de ética e práticas, os quais se manifestam no
trabalho e bem-estar individual (Van der Laan, 2023).

Van der Laan (2023) aponta ainda que embora a maior parte do trabalho seja em forma de
emprego, definições de trabalho que usem emprego como uma condição definitiva são imperfeitas
e que embora haja indicações de que o trabalho tem sido predominantemente definido em termos
da sua associação com emprego, local de trabalho e remuneração, este não se encontra
constrangido pelas mesmas. Segundo Gammarano (2019), em linguagem do dia-a- dia, as pessoas
utilizam as palavras “emprego” e “trabalho” como sinónimos, no entanto estas são estatisticamente
diferentes. “Emprego” é usado para descrever qualquer atividade que produza bens ou serviços
em troca de pagamento, enquanto “Trabalho” envolve qualquer atividade que produza bens ou
serviços para uso próprio ou de outros, entre as formas de trabalho encontram-se o emprego,
trabalho voluntário, estágios não remunerados, entre outras.

O mundo de trabalho está então a transformar-se de forma drástica e rápida, com muitas
organizações a adotarem a modalidade híbrida ou completamente remota, havendo assim a
necessidade por parte dos recursos humanos, de acompanharem estas alterações (Suravi, 2024).

O trabalho presencial trata-se da modalidade mais comum e tradicional de trabalho, que envolve os
colaboradores deslocarem-se até ao local determinado pelo empregador, durante o número de
horas acordado (Nau, 2024). Esta modalidade continua a prevalecer em sectores como a
restauração, hotelaria, construção, transporte, saúde e outros sectores que envolvam contacto
físico e interações cara-a-cara (Barrero et al., 2023).

Segundo a Organização Internacional do Trabalho (Messenger et al., 2017), o “teletrabalho” pode
ser definido como trabalho realizado fora do local determinado pelo empregador, não tendo de ser
necessariamente em casa, recorrendo-se à utilização de tecnologias de comunicação e informação
(ICTs). Existe um certo debate relativamente ao conceito e se este é o mesmo que “trabalho
remoto” e “trabalho virtual” (Allen et al., 2015). Vartiainen (2021) considera que no “teletrabalho”
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se utiliza dispositivos eletrónicos pessoais, enquanto o “trabalho remoto” não requere que sejam
utilizados os dispositivos pessoais, nem visitas ao principal local de trabalho. Relativamente ao
trabalho virtual, este é um termo abrangente, que descreve grupos e organizações de indivíduos
que interagem recorrendo à tecnologia e não cara-a-cara, devido à distância geográfica (Allen et
al., 2015).

No que diz respeito ao trabalho híbrido, este geralmente envolve, trabalhar tanto a partir do
escritório como a partir de casa (Gilson et al., 2022). Tendencialmente, quando a trabalhar no
escritório, os colaboradores focam-se em reuniões, apresentações, treino, mentoria e almoços com
colegas e clientes, enquanto, em trabalho remoto o foco será em tarefas realizadas individualmente
e que exijam elevada concentração (Barrero et al., 2023).

De acordo com Barrero et al. (2023), os setores em que os colaboradores mais tendem a trabalhar
a partir de casa são o sector da informação, de finanças e seguros e de serviços empresarias. Estes
setores possuem certas características, que potencializam o trabalho a partir de casa: as funções
tendem a ser analíticas ou exigem um elevado uso de computador, as firmas geralmente agrupam-
se em grandes cidades e os colaboradores recebem elevadas remunerações (Barrero et al., 2023).

De modo a ter uma melhor perceção das modalidades que envolvem trabalhar remotamente, foram
realizadas diversas investigações que visam perceber quais os pontos positivos e negativos das
mesmas, tanto na perspetiva do colaborador como da entidade empregadora.

1.2 Vantagens e desvantagens de trabalhar remotamente
1.2.1 Vantagens na perspetiva dos empregadores

Ao implementar o trabalho remoto, as empresas conseguem poupar dinheiro em gastos de
manutenção dos escritórios, eletricidade, internet, equipamento e bebidas para os trabalhadores
(Licite-kurbe et al., 2021)

Ao adotarem a modalidade de trabalho remoto, os processos de atração e seleção de talentos já não
se encontram limitados por barreiras geográficas, aumentando assim a talent pool das empresas,
permitindo-lhes escolher os melhores candidatos, independentemente da sua localização (Ardi et
al., 2024). Segundo Tambe (2024), esta modalidade torna-se ainda mais valiosa para empresas
que procurem diversificar a sua força de trabalho, pois esses profissionais tendem a valorizar a
flexibilidade de tempo, localização e as limitações no número de interações cara-a-cara que a
modalidade oferece. Adicionalmente esta modalidade, com o devido preparo e personalização dos
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gestores, poderá facilitar a adesão de pessoas no espectro autista à empresa, permitindo-lhes ter
um processo de integração adequado (Tomczak, 2022). Ou seja, a adoção da modalidade remota
permitirá o acesso a ummaior número de talentos, aumentando a diversificação dos colaboradores
da empresa, e consequentemente a variedade de perspetivas e experiências, o que fomenta a
criatividade e a capacidade de resolução de problemas (Ardi et al., 2024). Sendo que a vantagem
na atração de talentos que esta modalidade oferece, torna-se ainda mais relevante para start-ups,
as quais geralmente os recursos se baseiam em ativos intangíveis e conhecimentos (Tambe, 2024).

Gorokhova et al. (2021) refere ainda que a utilização da modalidade remota ajuda a reduzir o
número de más condutas laborais, tais como saídas não autorizadas, e pode também facilitar os
cuidados dos trabalhadores com a sua saúde e a redução dos casos de doenças.

1.2.1 Vantagens na perspetiva dos empregados

Entre os benefícios associados a trabalhar remotamente, encontram-se a poupança tanto em custos
financeiros como em tempo. Sendo as deslocações para o trabalho uma despesa, tanto em tempo
com o transito ou atrasos nos transportes públicos, como financeira, com gastos em combustível
ou no passe para o uso dos transportes públicos, sendo um custo considerável (Beno, 2021),
podemos considerar, que a possibilidade de as evitar é vista como uma vantagem das modalidades
que envolvam trabalhar remotamente. Tanto a satisfação dos colaboradores com o seu trabalho
acaba por ser impactada, visto que um aumento de 20 minutos gastos diariamente em deslocações,
possuí nesta, o mesmo efeito que uma redução em 19 % do ordenado (Clark et al., 2020), como
estes também, com o tempo salvo nos transportes, se sentem mais produtivos (Williams et al.,
2024). Ao passarem menor tempo no escritório, os indivíduos estão menos expostos e envolvidos
nas políticas da empresa, as quais representam uma significativa pressão sob os colaboradores
(Fonner e Roloff, 2010). Existe também uma valorização, por parte dos trabalhadores, da
flexibilidade que trabalhar remotamente (Beckel et al., 2022), sendo esta especialmente apreciada
por pais, já que lhes permite passar mais tempo com os seus filhos, facilitando-lhes no cuidado
dos mesmos, permitindo-lhes, por exemplo ir buscá-los à escola (Clar-Novak, 2022). Outro
benefício reconhecido pelos colaboradores, é terem a responsabilidade de decidir como gerir o
próprio tempo (Flores, 2019), apreciando a confiança que os gestores depositam neles e no seu
trabalho (Williams et al., 2024).



6

O aumento da adesão ao teletrabalho, traduz-se na criação de novas oportunidades para indivíduos
com alguma deficiência motora, que lhes dificulte deslocarem-se para o trabalho, indivíduos que
preferem evitar interações cara-a-cara ou indivíduos que vivam em zonas remotas (Barrero et al.,
2023). Amodalidade remota possibilita igualmente que colaboradores, que residam em zonas com
alto custo de vida, se mudem para zonas mais financeiramente acessíveis, mantendo o emprego
(Brueckner et al., 2021).

1.2.3 Desvantagens na perspetiva dos empregadores

Analisar a eficiência, em trabalho remoto é algo desafiante para os empregadores, sendo que parte
dos mesmos não realizam essas análises, enquanto outros são incapazes de encontrar métodos
adequados para essa finalidade, sendo que a dificuldade em medir a eficiência pode estar
relacionada com a escassez de instrumentos apropriados para tal, já que anteriormente, estes não
eram necessários (Pokojski et al., 2022). Outra adversidade deste regime, apontada por Pokojski
et al. (2022), encontra-se no suporte que deve ser fornecido aos colaboradores, sendo que este
engloba cursos, formação, apoio psicológico e financeiro, os quais por vezes podem não ser
devidamente fornecidos.

Barrero et al. (2023) aponta como adversidades do trabalho remoto, a dificuldade em partilhar
conhecimentos e a diminuição dos meios de colaboração, reforçando ainda receios que os gestores
possuem relativamente à mentoria, motivação e autocontrolo dos colaboradores. Segundo Chafi
et al. (2022), é desafiante manter a cultura organizacional e mindset de escritório quando a
trabalhar online, por exemplo, ao adotar uma cultura de meetings online, os trabalhadores podem
apresentar dificuldades em escolher backgrounds adequados, lidar com o funcionamento dos
microfones e camaras. Chafi et al. (2022) refere também que, quando a trabalhar remotamente, o
colaborador tem uma menor noção do impacto do seu trabalho nos outros e no ambiente exterior,
o que poderá resultar numa perda de significado atribuído ao trabalho, logo, a continuação deste
regime de trabalho após a pandemia demonstrou-se desafiante em termos de criar significado e
motivação.

Em trabalho remoto, por ser realizado fora do escritório e a supervisão dos gestores estar
restringida, existe uma maior tendência por parte dos colaboradores a praticarem Cyberslacking
(O’Neill et al., 2014) isto é, o uso da tecnologia para um propósito não laboral, durante o horário de
trabalho (Perrigino et al., 2024). Indivíduos que tendem para essa prática frequentemente quando
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a trabalhar remotamente, acabando por ter pior performance do que os seus colegas que conseguem
evitar esse comportamento (O’Neill et al., 2014).
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1.2.4 Desvantagens na perspetiva dos empregados

Entre as principais dificuldades que os colaboradores enfrentam, quando a trabalhar a partir de
casa, encontra-se a dificuldade em separar a vida profissional da vida familiar, sentindo que as
duas se estavam a fundir (Risi e Pronzato, 2021). Os colaboradores afirmam que os limites entre
o tempo de trabalho e o tempo de lazer ficam indefinidos e que diferentes divisões da casa se
tornam o mesmo sítio, com a sala, cozinha e quarto tornando-se o local de trabalho, ainda indicam
que tarefas domésticas são interrompidas por notificações do trabalho, enquanto as funções
laborais são interrompidas pelas responsabilidades domésticas (Risi e Pronzato, 2021). A
produtividade poderá também ser prejudicada, devido ao tempo gasto em meetings e reuniões, o
qual poderia estar a ser dedicado à realização de tarefas (Barrero et al., 2023). Outro desafio que
os colaboradores acabam por ter de enfrentar é a carência de equipamentos necessários e a falta
de uma conexão adequada ao trabalho (Microsoft, 2021)

De acordo com Bergefurt et al. (2023) outro problema enfrentado por colaboradores que trabalham
a partir de casa são as distrações, nas quais se incluem ruídos, tamanho da secretária, entre outras
características da sua habitação, as quais prejudicam a sua concentração e produtividade e
consequentemente elevam os seus níveis de stress e emoções negativas.

Bloom et al. (2013), verificou que os funcionários, que trabalhavam quatro dias a partir de casa e
um presencialmente, percebiam sentir-se prejudicados em termos de oportunidades, tanto em
progressão na carreira, já que se a sua performance não era notada, estes improvavelmente seriam
promovidos, como em oportunidades de aprendizagem e melhoria de competências. Averigua-se
que, quando o trabalho é realizado totalmente de forma remota, a qualidade das ideias submetidas
será inferior, do que caso o trabalho fosse presencial (Gibbs, 2024), poderemos deste modo supor
que o trabalho remoto não beneficia a criatividade.

Em trabalho remoto, o colaborador tem de gerenciar múltiplas plataformas digitais e aplicações ao
mesmo tempo que, tem também encontrar um balanço entre o trabalho e vida pessoal (Singh et al.,
2022), o que poderá resultar em technostress, ou seja, o stress que resulta do uso de tecnologias
de informação (IT) (Tarafdar et al., 2020).

Isolamento social é uma das adversidades mais frequentemente associadas ao trabalho remoto
(Larson et al., 2020), reduzindo a satisfação com o trabalho, aumentando o stress psicológico
(Bentley et al., 2016). Ainda que exista apoio organizacional, focado em suportar os trabalhadores
remotos, formas especificas deste, acabam por não ter em conta os aspetos sociais integrados no
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trabalho remoto, focando-se em garantir que os colaboradores consigam funcionar remotamente
(Bentley et al., 2016).

Embora, tal como foi anteriormente mencionado, os indivíduos, ao trabalhar a partir de casa,
tenham menores custos em transportes, estes, ao passarem mais horas diárias em casa, também
estarão a utilizar mais eletricidade, aumentando assim os gastos financeiros em energia (Anand,
2023).

Estas vantagens e desvantagens podem ser percebidas de diferentes formas, dependendo das
características dos indivíduos, já que estas impactam a adesão dos mesmos a diferentes
modalidades de trabalho (Tahlyan et al., 2024), o que nos leva a pressupor que existirá uma relação
entre as características individuais e a performance, engagement e bem-estar em cada modalidade,
fundamentando-se assim a primeira hipótese:

H1: Existem correlações entre as características individuais e a performance, engagement e bem-
estar em cada modalidade

Uma das principais características em estudo é o género e o impacto que o mesmo possui na adesão
às modalidades trabalho.

1.3 Impacto do Género na aceitação de modalidades remotas

As mulheres, comparativamente aos homens, demonstram umamaior preferência por modalidades
que permitam trabalhar remotamente (Arntz et al., 2021; Escobar et al., 2024), estando também
mais dispostas do que os homens a sacrificar um maior salário, pela oportunidade de trabalhar de
modo remoto, ou preferencialmente, híbrido, valorizando a flexibilidade que estes oferecem
(Escobar et al., 2024).Enquanto os homens estão mais abertos a aceitar trabalhos que não
ofereçam modalidades que permitam trabalhar a partir de casa (Grafstorm, 2023).Segundo
Barbanchon et al., (2020) mulheres tendem a preferir trabalhos commenor salário, mas que fiquem
mais perto de sua casa, a trabalhos com maior remuneração, mas mais longe, indicando assim que
estas estão mais propensas do que os homens a “pagar” por uma menor deslocação para o trabalho,
o que vai em acordo com a sua inclinação a trabalhar a partir de casa.

O favoritismo do género feminino por modalidades remotas, poderá ser por verem nestas o
potencial de balancear a vida profissional com a familiar (Clar-Novak, 2022) Contudo, as
mulheres demonstraram, em teletrabalho, menores níveis de bem-estar (Marcus et al., 2023),
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produtividade (Cui et al., 2022; Staniscuaski et al., 2021), motivação e maior stress- psicológico
(Unda-Lopes et al., 2023). Um potencial motivo apresentado é a desigual divisão de tarefas
domésticas e de cuidados com os filhos. De acordo com Chesley e Flood (2017) mesmo em casais
heterossexuais, nos quais os dois trabalham, a quantidade de tarefas não está igualmente
distribuída, sendo as mulheres responsáveis por fazer uma maior quantidade de tarefas domésticas
diariamente. Este desequilíbrio também se traduz na forma como, durante a pandemia, cada um
dos géneros procurou se adaptar a trabalhar a partir de casa. Os homens empregam estratégias de
segmentação, que visam separar o trabalho da vida familiar, um exemplo poderá ser a utilização
de divisões separadas da casa, como escritório, para se dedicar ao trabalho, enquanto as mulheres
acabam por ser integradoras, frequentemente trabalhando em divisões comuns da casa (Shen et
al., 2024), estando assim mais sujeitas a interrupções (Otonkorpi et al., 2021). Torna-se então
relevante investigar que outros fatores poderão justificar as preferências e aceitação de cada género
pelo teletrabalho, tais como fatores psicológicos.

Em um estudo relativo às diferenças entre géneros e idades em sintomas de ansiedade social na
adolescência (Ranta et al., 2007) concluiu-se que no geral, raparigas apresentam maiores níveis
de sintomas de ansiedade social do que os rapazes, o que vai de encontro com a investigação de
Xiong et al. (2023), na qual aquilo que as mulheres indicaram mais valorizar no teletrabalho é a
possibilidade de poderem evitar interações cara-a-cara. Estas também estão mais inclinadas do
que os homens a preferir interagir com pessoas que já conhecem (Friebel et al., 2021), pelo qual
podem ver no teletrabalho uma certa segurança psicológica (Xiong et al., 2023). Já os homens,
que são mais competitivos, tendo inclusive melhor performance em situações em que há maior
competitividade (Niederle & Vesterlund, 2011) podem beneficiar- se na modalidade presencial,
na qual observam o desempenho dos seus colegas e tem o seu observado, fomentando-se assim
um ambiente mais competitivo (Georgana et al., 2015). Os homens também tendem a ver o
teletrabalho mais negativamente do que as mulheres, pois consideram que esta modalidade
prejudica a sua carreira, já que tem menos oportunidades de demonstrar as suas competências,
inclusive questionando se os supervisores irão verificá-las da forma adequada (Raisiene et al.,
2020).

Xiong et al. (2023) destaca ainda o impacto das competências relativas à internet para a aceitação
do teletrabalho, defendendo que, independente do género, os indivíduos com melhores
competências serão aqueles mais propensos a aceitar o teletrabalho. No entanto, complementa que
essas competências possuem um maior impacto nas mulheres na aceitação do teletrabalho, do que
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nos homens. Aprofundando mais um pouco na relevância dos conhecimentos e competências
tecnológicas, ambos os géneros possuem perceções semelhantes sobre a utilidade da tecnologia e
ambos tem intenções de a utilizar, contudo, as mulheres e os homens diferem na sua perceção do
nível de dificuldade em utilizar os computadores. As mulheres apresentam menor competência
com os computadores, o que poderá ser um obstáculo à sua integração tecnológica (Teo et al.,
2014).

Deste modo, é nos possível formular a seguinte hipótese:

H2: Existem diferenças entre os géneros na performance, engagement e bem-estar nas diferentes
modalidades de trabalho

Não apenas o género, mas também a fase da vida em que os indivíduos se encontram, possuí
impacto nas suas preferências e adaptação a modalidades remotas.

1.4 Impacto da idade na aceitação de modalidades remotas

Segundo Huffman et al. (2013), as demandas dos indivíduos tanto relativas à sua vida profissional
como à sua vida familiar, vão se alterando à medida que estes envelhecem.

Indivíduos mais jovens, na fase inicial da sua carreira, terão funções de menor responsabilidade,
enquanto indivíduos entre os 25 e os 49, os quais se espera já terem uma certa estabilidade tanto
profissional como familiar, já desempenharam funções de maior responsabilidade, e por fim,
indivíduos com uma idade mais avançada terão encargos associados a posições seniores (Huffman
et al., 2013). Supõe-se então que indivíduos de diferentes faixas etárias, e em diferentes fases da
vida difiram na sua aceitação às modalidades de trabalho remoto, híbrido e presencial.

De acordo com Tahlyan et al. (2022), os benefícios e barreiras associados ao teletrabalho, estão
desproporcionalmente divididos pelas diferentes faixas etárias, havendo um maior nível de
satisfação nos indivíduos pertencentes às faixas etárias intermedias, em comparação com as faixas
etárias mais jovens e mais velhas. Uma possível justificação é o medo que o jovem, em início de
carreira, tem em perder oportunidades de networking ou de promoção, podendo também
considerar-se a menor adequação de posições júnior para teletrabalho. Quanto a indivíduos nas
faixas etárias mais velhas, estes, por ocuparem posições sénior, que tendem a envolver a
coordenação de equipas, poderão ver numa teletrabalho dificuldades em gerir as suas equipas
(Tahlyan et al., 2022). Barrero et al. (2023) alcançou conclusões semelhantes, verificando que a
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intensidade do trabalho realizado a partir de casa é menor em indivíduos na faixa dos 20,
reafirmando a necessidade que os jovens tem por desenvolver uma rede de networking, formação
e mentoria, as quais são mais benéficas quando feitas presencialmente, adicionalmente, estes
colaboradores jovens são mais prováveis de viver em apartamentos pequenos ou partilhados,
tornando-se assim menos aprazível trabalhar a partir de casa. Enquanto a maior intensidade é
encontrada em trabalhadores na faixa dos 30 anos, possivelmente este tem crianças em casa,
apreciando assim a oportunidade de trabalhar em casa e passar mais tempo com os filhos, já os
indivíduos mais velhos, por haver menos probabilidade de se responsabilizarem pelos cuidados de
crianças, poderão ver menos vantagem em trabalhar em casa (Barrero et al., 2023)

Comparando as faixas etárias mais jovens com as mais velhas, considera-se que resiliência e bem-
estar, quando em teletrabalho, estão associadas a idade mais avançada, possivelmente porque são
os colaboradores mais velhos que tendem a possuir recursos como, estabilidade, conhecimentos
e experiência, os quais lhes permitem adaptarem-se melhor ao teletrabalho (Scheibe et al., 2022).

Sendo assim, e de acordo com estudos anteriores, é possível formular a seguinte hipótese:

H3: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo da idade.

Para além do género e a idade, também se tem acrescido o interesse em perceber a influência dos
traços de personalidade, geralmente recorrendo à teoria dos cinco fatores (extroversão,
neuroticismo, abertura à experiência, conscienciosidade e agradabilidade), na aceitação a
modalidades remotas.

1.5 Impacto da personalidade na aceitação de modalidades remotas

O modelo de maior relevância na análise de personalidade é o Big five, o qual define a
personalidade através de cinco principais dimensões: abertura à experiência; extroversão;
neuroticismo; agradabilidade e conscienciosidade (Costa & McCrae, 1992). Este modelo foi
utilizado no estudo de personalidade em diversas áreas, como psicologia, economia e ciências
sociais (Buhler et al., 2023).

O fator extroversão é associado a indivíduos animados, calorosos, ativos e que procuram evitar a
monotonia (Costa & McCrae., 1992). Tendencialmente, trabalhadores extrovertidos tendem a ser
consideravelmente envolvidos e dedicados ao seu emprego (Young et al., 2018), estes também
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valorizam a atenção social, sendo assim provável que sejam bastante sociais e investam na
comunicação com os seus colegas (Ashton et al., 2002).Indivíduos extrovertidos, numa parte
inicial da sua atuação em trabalho remoto, tendem a ser motivados, produtivos, satisfeitos e
improváveis de experienciar burnout, mas com o tempo, estes começam a deteriorar, ficando mais
insatisfeitos, desmotivados e com uma pior performance (Evans et al., 2022). Já na modalidade
híbrida, verifica-se que os sujeitos extrovertidos performam pior quando a trabalhar em casa
(Tsipursky, 2023). Possivelmente, indivíduos com este traço de personalidade recorriam ao
estabelecimento de relações interpessoais como forma de desenvolver a sua carreira e conseguir
parcerias, vendo-se assim prejudicados pelas limitações do teletrabalho, sendo a extroversão
também ineficiente na proteção contra a exaustão no contexto do teletrabalho (Parra et al., 2022).
Havendo assim indicação de que colaboradores com altos níveis de extroversão não se sentem
beneficiados no trabalho remoto e que o mesmo atenua o efeito que a personalidade extrovertida
tem na motivação no trabalho (Olsen et al., 2024).

Indivíduos com elevados níveis de abertura à experiência tendem a ser intelectualmente
curiosos, flexíveis e a possuir um sistema de valores liberal (Costa & McCrae, 1992). Estes focam
a sua energia na compreensão de tarefas complexas e situações sociais no trabalho (Young et al.,
2018). Este traço de personalidade pode-se associar a uma atitude positiva para com o teletrabalho
(Smith et al., 2018), e pode, de certo modo, servir como indicador dos indivíduos que
possivelmente irão favorecer trabalhar em equipas digitais (McElroy, 2013). Na modalidade
híbrida, os colaboradores abertos à experiência, tem melhor performance quando a trabalhar
remotamente (Tsipursky, 2023) Contudo, é pertinente considerar a possibilidade de o fator não
ser necessariamente positivamente associado a preferência por teletrabalho, mas sim que
indivíduos abertos estejam recetivos a diferentes abordagens de trabalho, sejam estas
experienciadas remota ou presencialmente (Clark et al,2012).

Conscienciosidade engloba características como inibição, responsabilidade e persistência (Costa
&McCrae, 1992), é a faceta que mais se associa a melhor performance laboral (Hurtz et al., 2000),
sendo um preditor de motivação no trabalho (Young et al., 2018). Este fator possuí um impacto
positivo na performance em trabalho digital (Duan&Deng, 2023), sendo associado a satisfação no
teletrabalho (Smith et al., 2018). A presença desta faceta no contexto de teletrabalho torna-se
novamente relevante, quando se observa que a diferença na performance dos indivíduos com
elevada conscienciosidade, para indivíduos com baixa, é maior quando a trabalhar em casa
(Tsipursky, 2023).No entanto, segundo Evans et al. (2022) trabalhadores com alta
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conscienciosidade poderão, em teletrabalho, ver a sua motivação, performance e satisfação a
diminuir ao longo do tempo, notando-se também que a saúde destes indivíduos pode ser
negativamente afetada quando a trabalhar cinco dias remotamente (Olsen et al., 2024). Diligência,
uma característica frequentemente associada a conscienciosidade encontra-se relacionada a
melhores resultados na modalidade tradicional, podendo não ser beneficiada no trabalho remoto
(O’Neill et al., 2014).

Indivíduos com altos níveis de agradabilidade são acolhedores, generosos e carinhosos (McCrae
& Costa, 1991). Este fator relaciona-se positivamente com teletrabalho (Smith et al., 2018), logo,
colaboradores com elevada agradabilidade poderão estar mais recetíveis ao teletrabalho, inclusive,
percebendo-o como uma oferta de maior flexibilidade (Clark et al., 2012). Segundo Parra et al.
(2022), a agradabilidade tem uma associação negativa com exaustão no teletrabalho, demonstrando
assim a relevância de ser, ou pelo menos ser visto como, agradável, gentil e compreensivo.

Indivíduos com elevado neuroticísmo tendem a estar mais vulneráveis à ansiedade e depressão,
tendendo também a ser mais autoconscientes (Costa & McCrae, 1992). Esta faceta relaciona-se
negativamente com motivação e saúde em teletrabalho (Olsen et al., 2024), e produtividade
subjetiva (Arata & Kawabuko, 2023). Uma possível justificação é a dificuldade que este
indivíduo tem em equilibrar o trabalho-família, o que leva a pobre performance no trabalho (Duan
& Deng, 2023). Contudo, segundo Clark et al. (2012), indivíduos com maior neuroticíssimo
poderão ter atitudes mais favoráveis ao teletrabalho, preferindo-o à modalidade tradicional, os
autores consideram que isto se dá porque estes indivíduos, caracterizados como inseguros e
emocionais, percebem o teletrabalho como uma forma de evitarem interações sociais
desconfortáveis, e preservarem-se de julgamentos por ações não normativas.

De acordo com as conclusões apontadas por diversos autores, é possível desenvolver a quarta
hipótese:

H4: É esperado que existam diferenças entre engagement, performance, bem-estar nas diferentes
modalidades de trabalho, dependendo do tipo de perfil.

Completando, a idade, género e personalidade, uma característica individual sobre a qual também
se tem investigado cada vez mais é as habilitações académicas.
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1.6 Impacto do nível habilitacional

De acordo com o estudo de Barrero et al. (2023), em indivíduos com apenas o secundário completo
ou menos, o trabalho a partir de casa contabiliza cerca de 20% dos dias de trabalho pago, enquanto
em indivíduos com alguma educação superior ou a faculdade completa, o trabalho remoto
corresponde, respetivamente a 26% e 34% dos dias de trabalho pago. Já indivíduos que para além
do curso universitário completo ainda possuem um graduate degree, trabalham 36% dos seus dias
de trabalho pago em casa. Adicionalmente, Bartik et al. (2020) defende que colaboradores que
possuem um diploma de faculdade, percebem trabalhar a partir de casa como mais fácil e
produtivo. Contudo, segundo Kong et al. (2023), indivíduos com maiores habilitações académicas
podem, na era pós-covid, ter uma menor probabilidade de trabalhar a partir de casa, já que estes
podem desempenhar trabalhos que envolvam um grande nível de colaboração e interações sociais,
tais como ensino, pesquisa e consultadoria.

Tendo em conta as conclusões defendidas pelos autores relativamente ao impacto do nível
habitacional, apresenta-se a seguinte hipótese:

H5: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo do nível habilitacional.

Adicionalmente, e seguindo a lógica de que as preferências dos indivíduos também impactam a
adesão e desempenho dos mesmos em cada modalidade, desenvolve-se a última hipótese

H6: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo da modalidade preferida pelo individuo.

2. METODOLOGIA

2.1. Design de estudo

Para a realização desta investigação entendeu-se que uma abordagem quantitativa seria a mais
adequada para testar as hipóteses, permitindo assim realizar analises estatísticas que envolvam o
estudo de correlações entre variáveis e a comparações das variáveis de performance, engagement
e bem-estar entre diferentes grupos de indivíduos.
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2.2 Instrumentos de recolha de dados

Para a recolha de dados foi utilizado um questionário (Anexo A), seria o indicado para a recolha
de dados. O questionário foi construído recorrendo-se ao Google Forms e está dividido em 10
secções. A secção 1 trata-se da introdução, no qual se identifica o propósito da investigação, bem
como a garantia de anonimato, já na secção 2 são apresentadas definições para os três regimes de
trabalho em estudo e uma questão que visa confirmar se o individuo possui as condições ideais
para participar no questionário.

Na secção 3 encontram-se questões relativas às características demográficas do individuo (género,
idade, habilitações académicas), assim como uma pergunta relativa à antiguidade do individuo na
empresa e ao número de dias trabalhados remotamente na última semana de trabalho híbrido. A
secção 4 visa averiguar quais traços de personalidade com que os indivíduos mais se identificam,
é composta por 10 afirmações, as quais serão avaliadas através de uma escala de likert de 5 pontos,
com 1 representando “Discordo totalmente” e 5 significando “Concordo totalmente”. As
afirmações foram traduzidas do questionário “Big Five Inventory- 10 (BFI-10)” de Rammstedt e
John (2007), sendo a tradução realizada seguindo as indicações de Beaton et al (2000).

As secções 5 e 6 focam-se no regime presencial, com a 5 centrada em avaliar a performance e a
secção 6 em avaliar o Engagement e o bem-estar. Na secção 5 foi utilizado o questionário
individual work performance questionnaire (IWPQ) de Koopsman (2013), composto por 18
afirmações, as quais foram traduzidas seguindo as indicações de Beaton et al. (2000), estas serão
avaliadas através de uma escala de likert de 5 pontos, com 1 representando “Nunca” e 5
representando “Sempre”. Enquanto na secção 6, utilizou-se a Utrecht Work Engagement Scale
short version (UWES-9) de Schaufeli et al. (2006) e o WHO-5(OMS, 2024) para o engagement e
bem-estar respetivamente, optou-se por incluir os dois instrumentos na mesma secção pois
ambos são avaliados através de uma escala de likert de 7 pontos, com 1 representando “Nunca” e
7 representando “Sempre”.

A secção 7, ainda focada no trabalho presencial, apresenta os questionários anteriores, reduzidos
por dimensões, sendo o individual work performance questionaire (IWPQ) de Koopsman(2013)
reduzido a três questões referentes às suas três dimensões: task performance; contextual
performance e Conterproductive workbehavior. Nessa mesma secção, a Utrecht Work
Engagement Scale short version (UWES-9) foi reduzido a três questões referentes às dimensões:
vigor, dedicação e absorção, enquanto o questionário relativo ao bem-estar, WHO- 5(OMS, 2024),
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foi reduzido apenas a uma questão. Esta secção foi desenvolvida, de modo a testar a validade das
questões, as foram utilizadas na secção 8, relativa ao trabalho remoto, e na secção 9, relativa ao
trabalho híbrido. Este procedimento foi realizado para evitar que o questionário se tornasse
demasiado longo e repetitivo. E por último, de modo a compreender as preferências dos
indivíduos, na secção 10, é inquirido aos participantes em qual regime preferem trabalhar.

2.3 Preparação da base de dados

Antes de exportar a base de dados para SPSS, ferramenta utilizada para a realização da análise,
esta foi preparada em excel. Foi realizada a codificação das variáveis, atribuindo-se valores
numéricos às variáveis qualitativas. No género, foi atribuído o valor 1 ao “Feminino” e o valor 2
ao “Masculino”, já na variável de habilitações académicas, deram-se as seguintes codificações:
“11º ano” foi codificado como 1; “Curso profissional” como 2; “12º ano” como 3; “Bacheralato”
como 4; “Licenciatura” como 5; “Pós-graduação” como 6; “Mestrado” como 7 e “Doutoramento”
como 8. A variável “Preferência” que se refere à pergunta final do questionário, relativa à
modalidade favorecida pelos inquiridos, também foi codificada, com “Presencial” correspondendo
a 1, “Híbrido” a 2 e “Remoto” a 3.

De seguida, foram preparadas as variáveis associadas ao big-five inventory-10 (Rammstedt e
John ,2007), calculando-se os valores reversos das variáveis associadas às perguntas 1, 3, 4, 5, 7.
A média variáveis 1(reverso) e 6 foi utilizada para gerar a variável “extroversão”; a média das
variáveis 2 e 7(reverso) deu origem à variável “agradabilidade”; A média da variável 3(reverso)
e 8, resultou na variável “conscienciosidade”; a média da variável 4 (reverso) e 9 formou a variável
“neuroticismo”, e por fim, a média das variáveis 5 (reverso) e 10, resultou na variável “abertura
à experiência”. De seguida agrupou-se as variáveis associadas a cada pergunta do individual work
performance questionnaire (IWPQ) de Koopsman (2013), consoante as respectivas, calculando-
se assim as médias que resultam nas variáveis task performance; contextual performance e
conterproductive workbehavior, na modalidade presencial. O mesmo se sucedeu com Utrecht
Work Engagement Scale short version (UWES- 9)” de Schaufeli et al (2006), sendo as variáveis
agrupadas pelas respetivas dimensões e as médias deram origem às variáveis “vigor”, “dedicação”
e “absorção” em contexto presencial.

Foram também criadas variáveis agrupadas para as variáveis “idade”, “antiguidade”,
“extroversão”, “conscienciosidade”, “neuroticismo”, “agradabilidade” e “abertura à experiência”,
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para assim facilitar a comparação de médias. A variável foi idade agrupada nas seguintes faixas:
[mínimo; 25]; ]25;34];]34;45]; ]45;55] ]55; máximo]. Quanto à antiguidade, esta foi agrupada da
seguinte forma: [mínimo;1]; ]1;3]; ]3;5]; ]5;10]; ]10; máximo]. Por fim, os traços de personalidade
foram agrupados em 4 grupos: grupo 1([1;2]); grupo 2 (]2;3]); grupo 3 (]3;4]); grupo 4 (]4;5])
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2.4 Amostra

Tabela 1- Frequência da variável Género 1

A amostra em estudo possui 108 participantes que se enquadram na condição de, nos últimos 4
anos, terem trabalhado nos regimes de trabalho presencial, remoto e híbrido. Trata-se de uma
amostra maioritariamente feminina, com o género masculino representando apenas 35.2% (n=38),
enquanto as mulheres representam os restantes 64%(n=70).

Tabela 2- Estatísticas da Amostra
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A média de idades é 42.51, sendo que estas variam entre os 21 e os 69 anos, havendo um desvio
padrão de 13,537. Relativamente à antiguidade, 2 das respostas foram classificadas como missing
values, tendo então sido consideradas 106 respostas, vimos que os indivíduos possuem uma
antiguidade média de 14,18 anos na sua atual empresa e um desvio padrão de 12,7108. Sendo que
o indivíduo com menor antiguidade se encontra há cerca de 3 meses na sua atual empresa e o
indivíduo com maior está na sua organização há 43 anos.

Tabela 3-Frequência da variável Habilitação

Relativamente às habilitações académicas, estas variam entre 11º ano e doutoramento, sendo
licenciatura o grau mais comum, representando cerca de 46% (n=50) da população, seguida pelo
12º ano sendo cerca de 29% (n=31) e mestrado equivalendo 18% (n=19). Já doutoramento e pós-
graduação representam 2,8% (n=3) e 1,9 (n=2) respetivamente, e por último, tanto o 11ºano, como
o curso profissional e o bacharelato, equivalem apenas a 1% da amostra (n=1).
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Tabela 4- Frequência da variável dias trabalhados remotamente na última semana em híbrido

No que se refere ao trabalho híbrido, na sua última semana nesta modalidade, a qual varia entre
1 a 4 dias remotos, 33.3%(n=36) trabalharam 2 dias remotos, 29.6% (n=32) trabalharam 1,
enquanto 21.3%(n=23) trabalharam 4 e 15.7%(n=17) trabalharam 3 dias.

3. ANÁLISE DE RESULTADOS

3.1 Confiabilidade dos instrumentos

Com intuito de verificar a credibilidade dos instrumentos utilizados, realizou-se uma análise
fatorial e uma análise de confiabilidade

Primeiro estudou-se a confiabilidade do big-five inventory-10 (Rammstedt e John, 2007), que
apresentou um valor de Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,550, que embora sendo um
valor fraco, é minimamente adequado para prosseguir com a análise (Anexo 1). Verificando a
tabela da matriz de componente rotativa podemos ver que foram encontrados quatro componentes
principais, o que também não é o ideal (Anexo 2). Fez-se então novamente a análise fatorial,
forçando 5 fatores, os quais vimos que explicam uma variância de 73% (Anexo 3). Vale a pena
salientar, na análise do questionário, os autores indicam que a confiabilidade interna é reduzida,
já que cada fator possuí apenas dois itens, sendo este teste recomendado apenas para casos
específicos nos quais o objetivo da utilização da versão reduzida seja economizar tempo
(Rammstedt e John, 2007), enquadrando-se então neste estudo.
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Ao realizar a analise fatorial para os outros instrumentos, foram obtidos resultados mais positivos.
A analise fatorial do individual work performance questionnaire (IWPQ) de Koopsman (2013)
indicou um KMO de 0,779 (Anexo 4), sendo este considerado um bom valor para prosseguir com
a análise. Relativamente à tabela de matriz de componente rotativa, esta indica 5 componentes
principais, que explicam cerca de 71% da variância (Anexo 5), o que diverge das três dimensões
referidas por Koopsman (2013), no entanto, quando forçamos a análise para 3 componentes,
vemos que estes explicam cerca 58% da variância total (Anexo 6).

Recorrendo à mesma análise no Utrecht Work Engagement Scale short version (UWES-9) de
Schaufeli et al. (2006), vemos que o KMO é de 0,879 (Anexo 7), o qual se trata de um valor muito
bom e indicado para dar continuação à análise. Já a tabela de matriz de componente rotativa, expõe
2 componentes principais, os quais explicam 78% da variância (Anexo 8), o que vai ao
desencontro das três dimensões defendidas por Schaufeli et al. (2006). Ao forçarmos a análise
para 3 componentes, temos 84,9 % da variância total explicada (Anexo 9).

Por fim, utiliza-se a analise fatorial no WHO-5 (OMS, 2024), que apresenta um KMO com o
positivo valor de 0,864 (Anexo 10), sendo possível seguir com a análise. Relativamente à matriz
de componentes principais, é revelado que um componente consegue explicar 69% da variância
(Anexo 11), o que vai de acordo com o modelo apresentado.
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3.2 Pressupostos- Testes de Normalidade e Homogeneidade

De modo a averiguar as hipóteses em estudos, fez-se uma comparação de médias, no entanto para
determinar que testes realizar, foi necessário validar os pressupostos da normalidade e
homogeneidade. Sendo o T-test para dimensões independentes e a ANOVA, utilizados nas
variáveis que cumprissem os pressupostos, enquanto testes não paramétricos seriam utilizados nas
que não cumprissem o pressuposto da normalidade.

Ao fazermos o teste de normalidade, para a comparação entre géneros verificamos que as variáveis
que cumprem o requisito de p > 0,05 são contextual performance, conterproductive workbehavior
e bem-estar na modalidade presencial (Anexo 12), sendo então usado o t-test nas mesmas,
enquanto nas restantes foi utilizado o teste de Mann- Whitney.

Em seguida, foi testada a normalidade para as variáveis nas quais se compara médias entre mais de
duas dimensões independentes. Sendo que naquelas em que os grupos seguem uma distribuição
maioritariamente normal, aplica-se a ANOVA e nas quais os grupos não cumpram o pressuposto
da normalidade, opta-se pelo teste de kruskal-wallis.

Já ao testarmos a normalidade das variáveis para com a variável habilitação, vemos que a nenhuma
segue uma distribuição normal (Anexo 13)

Relativamente aos traços de personalidade, começamos por testar a extroversão. Que apresentou
normalidade apenas nas variáveis conterproductive workbehavior e vigor na modalidade
presencial (Anexo 14). Na agradabilidade foi encontrada uma distribuição normal nas variáveis
de conterproductive workbehavior, vigor e bem-estar na modalidade presencial (Anexo 15). No
fator neuroticismo foi encontrada uma distribuição normal nas variáveis contextual performance,
conterproductive workbehavior e bem-estar na modalidade presencial (Anexo 16). Para o fator
abertura, a única variável que cumpre o pressuposto da normalidade é o bem-estar na modalidade
presencial (Anexo 17). Já para a conscienciosidade as variáveis conterproductive workbehavior
e vigor em contexto presencial são as únicas que cumprem o pressuposto da normalidade (Anexo
18). Observou-se que, para o fator idade, apenas as variáveis task performance, contextual
performance, conterproductive workbehavior e bem-estar na modalidade presencial seguiam uma
distribuição normal (Anexo 19), já para a antiguidade, as variáveis vigor e bem-estar em
modalidade presencial são as únicas em que se verifica o pressuposto da normalidade (Anexo
20). Por fim, percebe-se que, para a preferência dos indivíduos, apenas o bem-estar na modalidade
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presencial possuí uma distribuição normal (Anexo 21)

Para os fatores que apresentaram variáveis com uma distribuição normal, foi também testada a
homogeneidade de variâncias. Começando pelo T-Test, utilizado na comparação de médias dos
dois géneros nas variáveis context performance, conterproductive workbehavior e bem-estar na
modalidade presencial, observa-se então que as três cumprem o pressuposto, e também que não
existe uma diferença significativa entre médias (Anexo 22). De seguida, analisou-se a
homogeneidade de variâncias para os traços de personalidade

Observando o teste de homogeneidade de variâncias relativamente à extroversão, para as variáveis
conterproductive workbehavior e vigor, em contexto presencial, verifica que a primeira cumpre
o requisito, enquanto a segunda não (p=0,003) (Anexo 23). Para a agradabilidade, as três variáveis
em analise conterproductive workbehavior, vigor e bem-estar na modalidade presencial cumprem
o requisito (Anexo 24), o mesmo se pode dizer relativamente às variáveis neuroticismo(Anexo
25), abertura à experiência (Anexo 26) e conscienciosidade (Anexo 27), na quais todas as variáveis
testadas, cumpriram o requisito. Relativamente às variáveis testadas para os fatores idade (Anexo
28), antiguidade (Anexo 29), dias remotos (Anexo 30) e preferência (Anexo 31), observa-se que
todas cumprem o requisito de homogeneidade de variância.

3.3 Verificação das Hipóteses

H1: Existem correlações entre as características individuais e a performance, engagement e
bem-estar em cada modalidade

Para prosseguir com a análise das restantes hipóteses, torna-se empírico compreender se as
variáveis estão relacionadas entre si e para tal foi feita a seguinte tabela de correlações:



Tabela 5- Correlações
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Observando a tabela das correlações, é possível identificar as seguintes relações entre variáveis:
A variável Idade possuí correlações significativas com diversas variáveis na modalidade
presencial, tais como: task performance (r= 0,253; p= 0,009) contextual performance (r= 0,237;
p=0,014), com as três dimensões de engagement, vigor (r= 0,259; p=0,007), dedicação (r= 0,296;
p=0,002) absorção (r=0,286; p=0,003) e bem-estar (r= 0,319; p=0,001). Na modalidade remota
relaciona-se positivamente com task performance (r= 0,234; p=0,015), contextual

performance (r=0,348; p=0,000), vigor (r=0,209; p=0,030) e dedicação (r=0,260; p=0,007) e
absorção (r=0,214; p=0,026). A idade relaciona-se ainda negativamente com conterproductive
workbehavior tanto em contexto presencial (r= - 0,447; p=0,00) como em contexto híbrido (r= -
0,258; p=0,007).

Ao analisar a variável Habilitação académica, encontramos uma relação relevante com bem-estar
na modalidade híbrida (r=0,231; p=0,016).

Ao analisar a variável antiguidade, verifica-se que a mesma possui uma relação positiva com task
performance (r=0,267; p=0,006) e dedicação (r=0,199; p=0,041) em modalidade presencial e
Contextual performance em remoto (r=0,244; p=0,12). A variável também se relaciona
negativamente com conterproductive workbehavior nas três modalidades: presencial (r=-0,364;
p=0,000); remoto (r=-0,226; p=0,020) e híbrido (r=-0,278; p=0,004).

É relevante analisar as relações dos traços de personalidade, com as restantes variáveis.
Começando pelo traço de “extroversão”, observa-se uma relação positiva com a maioria das
dimensões de performance, engagement e bem-estar, em todas as modalidades, excluindo-se
apenas as variáveis de conterprodutive workbehavior em qualquer modalidade, task performance
na modalidade remota e task performance em híbrido. Destacam-se a sua relação com o bem-estar
na modalidade presencial (r=0,369; p=0,000) e com a dedicação (r=0,358; p=0,000), também em
modalidade presencial. Ao analisar o traço “Abertura à experiência”, verificamos relações
positivas com task performance (r=0,209; p=0,030) em contexto presencial, task performance (r=
0,208; p=0,031) e vigor (r=0,201; p=0,037) na modalidade híbrida.

O traço de personalidade conscienciosidade tal como a extroversão, relaciona-se positivamente
com a maioria das dimensões de performance, todas as de engagement e bem-estar, nas três
modalidades, apresentando apenas como relações negativas o conterproductive workbehavior em
modalidade remota (r= -0,274; p=0,004) e híbrida (r=-0,227; p=0,018).



A agradabilidade possuí uma relação positiva com vigor (r=0,263; p=0,006), dedicação (r=0,373;
p=0,000), absorção (r=0,308; p=0,001) e bem-estar (r=0,260; p=0,007) na modalidade presencial,
com contextual performance em modalidade remota (r=0,255; p=0,008), vigor (r=0,257;
p=0,007), dedicação (r=0,228; p=0,018) e task performance (r=0,241; p=0,012) em modalidade
híbrida. O traço possuí também uma correlação negativa com conterproductive workbehavior
tanto em presencial (r=-0,340; p=0,000) como em remoto (r=-0,391; p=0,000).

E por fim, neuroticismo possui relações negativas com task performance, contextual performance,
vigor e dedicação em todas as modalidades, absorção em remoto e bem-estar em presencial.
Possuindo apenas uma relação positiva com conterproductive workbehavior em contexto
presencial (r=0,450; p=0,000).

Verificando-se assim esta hipótese, já que as variáveis possuem diversas correlações entre si.

H2: Existem diferenças entre os géneros na performance, engagement e bem-estar nas diferentes
modalidades de trabalho

Tabela 6- Teste de U Mann-Whitney para a variável Género

Foram encontradas diferenças estatísticas entre os géneros em vigor (p=0,023), dedicação
(p=0,019) e absorção (p=0,022) na modalidade presencial e na dedicação (p=0,014) em remoto.
Enquanto em todas as outras variáveis não se encontram diferenças estatísticas. Sendo assim
verificamos que existem diferenças significativas entre os grupos no engagement em modalidade
presencial e na dedicação em remoto. Logo, podemos considerar que a hipótese está em parte
verificada, indo de acordo com os autores, que defendem que existe diferenças na motivação
(Unda-lopes et al., 2023), mas discordando relativamente à existência de diferenças no bem-estar
(Unda-lopes et al., 2023) e produtividade (Cui et al., 2022).

H3: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo da idade
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Tabela 7- ANOVA para a variável Idade

Tabela 8- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Idade

Foram encontradas diferenças estatísticas entre os grupos etários nas variáveis conterproductive
workbehavior (p=0,00), task performance (p=0,037), vigor (p=0,019), dedicação (p=0,001),
absorção (p=0,003) na modalidade presencial, context performance (p=0,020) na modalidade
remota e conterprodutive workbehavior para a modalidade híbrida. Sendo possível verificar
diferenças significativas entre os grupos ]34-45] e ]55; máximo] na variável task performance e
conterproductive workbehavior presencial, sendo que nesta última, também se existe uma
diferença significativa entre o grupo [mínimo; 25] e o grupo ]55; máximo] (Anexo 33). A
hipótese foi parcialmente comprovada, e ao apresentar diferenças em context performance na
modalidade remota e conterprodutive workbehavior na modalidade híbrida, acabar por ir de
acordo com Scheibe et al.,(2022), que defende que por a geração mais velha ter mais experiência
e conhecimentos, eles terão maior capacidade para se adaptar ao teletrabalho.

H4: É esperado que existam diferenças entre performance, engagement e bem-estar nas diferentes
modalidades de trabalho, dependendo do tipo de perfil.



Tabela 9- ANOVA para a variável Extroversão

Tabela 10- Teste de Kruskal-Wallis para variável Extroversão

O primeiro traço de personalidade investigado foi a extroversão, a qual se verificou que havia
diferenças significativas entre grupos nas variáveis context performance (p=0,049), dedicação
(p=0,007), absorção (p=0,031), vigor (p=0,010) e bem-estar (p=0,012) na modalidade presencial.
Context performance (p=0,003), dedicação (p=0,002), absorção (p=0,002), vigor (p=0,003) e
bem-estar (p=0,011) também apresentaram diferenças significativas na modalidade remota. As
mesmas variáveis obtiveram igualmente valores significativos na modalidade híbrida: Context
Performance (p=0,006), vigor (p=0,024), dedicação (p=0,008), absorção (p=0,043). Vemos que
context performance e as dimensões de engagement, apresentam diferenças significativas em
todas modalidades, conclui-se então que a extroversão poderá afetar dimensões da performance e
do engagement em qualquer modalidade, o que vai de acordo com o que certos autores defendem,
tal como Tsipursky (2023) que afirma que os indivíduos com maiores níveis de extroversão
preformam pior ao trabalhar em casa.
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Tabela 11- ANOVA para a variável Agradabilidade

Tabela 12- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Agradabilidade

O seguinte traço a ser analisado foi a agradabilidade. No qual se observou diferenças significativas
entre grupos, nas seguintes variáveis: conterproductive workbehavior (p=0,00), vigor(p=0,00),
dedicação (p=0,00), absorção (p=0,004) e bem-estar (p=0,004) na modalidade presencial;
conterproductive workbehavior(p=0,000) na modalidade remota e em task performance(p=0,037),
vigor (p=0,006) e dedicação (p=0,012) na modalidade híbrida. O grupo 1 possui uma diferença
significativa de vigor em contexto presencial, enquanto o grupo 4 apresenta uma diferença
significativa dos grupos 2 e 3 em conterproductive workbehavior em contexto presencial (Anexo
34). Parra et al(2022) defende que a agradabilidade tem uma associação negativa com a exaustão
em teletrabalho, o que poderá justificar haver diferenças significativas entre diferentes níveis de
agradabilidade, na modalidade híbrida.

Tabela 13- ANOVA para a variável Neuroticismo



Tabela 14- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Neuroticismo

Ao examinar o traço neuroticismo, percebemos que apenas as seguintes dimensões possuem
diferenças significativas entre grupos: vigor (p=0,027), bem-estar (p=0,00), conterproductive
workbehavior (p=0,00) na modalidade presencial, absorção (p=0,017) na modalidade remota, task
performance (p=0,004) e context performance (p=0,010) na modalidade híbrida. Ao comparar os
grupos entre si, percebemos que aqueles que tem diferenças significativas entre si são: os grupos
1 e 3(p=0,00) e 1 e 4(p=0,004) em conterproductive workbehavior na modalidade presencial
(Anexo 35). Diferentes níveis de neuroticismo podem representar diferenças na task performance
e context performance na modalidade híbrida e absorção na modalidade remota, já que segundo
Arata e Kwabuko (2023), este traço relaciona-se negativamente com a performance subjetiva e
com a motivação (Olsen et al.,2024)

Tabela 15- ANOVA para a variável Abertura à experiência

Tabela 16- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Abertura à experiência

Já para o traço abertura, vemos que a única variável que apresenta diferença significativa entre os
grupos é conterproductive workbehavior (p=0,010) na modalidade presencial. Os resultados em
questão não vão de encontro com os apresentados pelos autores, que defendem que ter altos níveis
de agradabilidade é uma vantagem no teletrabalho, já que o traço tem uma associação negativa
com exaustão no teletrabalho (Parra et al., 2022)
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Tabela 17- ANOVA para a variável Conscienciosidade

Tabela 18- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Conscienciosidade

E por último, quanto há conscienciosidade, foram encontradas diferenças significativas na grande
maioria das variáveis, sendo as únicas exceções as variáveis conterproductive workbehavior
(p=0.197) e task performance (p=0,253) em contexto presencial. Estes resultados seriam de
esperar visto que este é o traço que se relaciona com melhor performance laboral (Hurtz et
al.,2000), e que tem um efeito positivo na performance digital (Duan & Deng, 2023) logo
independente da modalidade, houve diferenças significativas entre colaboradores com maior e
menor nível de conscienciosidade.

Podemos então concluir que a hipótese foi parcialmente confirmada, já que a maioria dos traços
de personalidade apresentou diferenças significativas.

H5: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo do nível habilitacional

Tabela 19- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Habilitação

Esta hipótese é rejeitada, pois nenhuma das variáveis mostrou diferenças estatísticas significativa.
Estes resultados vão ao desencontro de Bartil et al. (2020), que defende que colaboradores com
um maior nível habilitacional, possuem maior produtividade quando a trabalhar a partir de casa.



H6: Existem diferenças na performance, engagement e bem-estar nas diferentes modalidades,
dependendo da modalidade preferida pelo individuo

Tabela 20- Frequência da Variável Preferência

Primeiramente, é relevante observar que há uma preferência pela modalidade híbrida, sendo esta
a modalidade preferida por 68,5% dos inqueridos (n=74), enquanto as modalidades presencial e
remota foram escolhidas por 15,8% (17) dos indivíduos.

De seguida, ao comparar as médias, chega-se às seguintes conclusões:

Tabela 21- ANOVA para a variável Preferência

Tabela 22- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Preferência

Foram encontradas diferenças estatísticas para as seguintes variáveis: vigor (p=0,043) e dedicação
(p=0,011) na modalidade presencial, task performance (p=0,005), context performance (p=0,009),
vigor (p=0,011), dedicação (p=0,047), absorção (p=0,002) e bem- estar (p=0,00) na modalidade
remota, as mesmas variáveis também demonstraram diferenças estatísticas na modalidade híbrida,
apresentando os seguintes valores: task performance (p=0,000), context performance (p=0,000),
vigor (p=0,004), dedicação (p=0,00), absorção (p=0,00), considerando-se assim que a hipótese
está parcialmente comprovada.

Embora não tenha sido encontrada literatura relevante sobre como a antiguidade influência a
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performance, engagement e bem-estar em diferentes modalidades de trabalho, logo não tendo sido
formulada uma hipótese para tal característica, o estudo demonstrou que existem diferenças
estatísticas entre grupos nas variáveis:

Tabela 23- ANOVA para a variável Antiguidade

Tabela 24- Teste de Kruskal-Wallis para a variável Antiguidade

Vigor (p=0,019), bem-estar (p=0,030) e conterprodutive workbehavior (p=0,005) em contexto
presencial. Observa-se diferenças significativas nas variáveis vigor e bem-estar no contexto
presencial entre os seguintes grupos: ]1; 3] e ]5;10] (Anexo 35).

É também relevante mencionar que o número de dias por semana, em que os indivíduos trabalham
remotamente, quando em modalidade híbrida, não aparenta tem elevada influência na
performance, engagement e bem-estar, visto que não foram encontradas diferenças significativas

Tabela 25-ANOVA para a variável número de dias trabalhados remotamente na última semana
híbrida



Tabela 26- Teste de Kruskal-Wallis para a variável número de dias trabalhados remotamente na
última semana híbrida

4. CONCLUSÕES

Tal como apresentado anteriormente, após a pandemia COVID-19, as empresas estão mais abertas
à adesão de modalidades remotas, as quais levantam cada vez mais debate, por um lado são
reconhecidas as suas vantagens para o bem-estar, flexibilidade e equilíbrio do entre o trabalho e
vida pessoal, enquanto por outro, também se reconhecem os desafios que representam para a
gestão de equipas e colaboração.

É igualmente relevante notar que os colaboradores são diferentes entre si, diferindo na adesão às
modalidades presencial, híbrida e remota, logo torna-se essencial perceber como diferentes grupos
de indivíduos reagem a cada modalidade. Ao analisar a performance, engagement e bem-estar dos
participantes neste estudo, chegou-se às seguintes conclusões: O género e a idade possuem elevada
influência no engagement na modalidade presencial, visto que demonstraram diferenças
significativas nas três dimensões de engagement(vigor, dedicação, absorção) em contexto
presencial. A antiguidade do colaborador na empresa, pode representar diferenças significativas
no vigor, bem-estar e em comportamentos contraprodutivos presencialmente. O fator que parece
demonstrar maior influência é a personalidade, havendo traços como extroversão e
conscienciosidade que aparentam ter elevada influência em grande parte das variáveis. Em
contrapartida, a habilitação académica e o número de dias trabalhados remotamente não
demonstram possuir impacto na performance, engagement do bem-estar do individuo em
diferentes modalidades.

Este estudo apresenta algumas limitações em termos de representatividade, já que a amostra não
tem uma distribuição equilibrada. Sendo então recomendado para futuras investigações, a recolha
de uma amostra maior e mais diversificada.

Reforça-se a importância do tema e da necessidade de perceber de que modo é que as diferentes
características individuais afetam a adaptação e desempenho dos indivíduos nas diferentes
modalidades, já que esse conhecimento é de extrema relevância para a tomada de decisões relativas
à gestão de equipas, incentivo e apoio aos colaboradores.
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Anexo A – Questionário

Secção 1

No âmbito da dissertação de mestrado em Gestão de Recursos Humanos e Consultadoria
Organizacional, no ISCTE, pretende-se analisar de que modo as características individuais
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impactam na aceitação de diferentes regimes de trabalho (híbrido, presencial e remoto). A sua
participação neste estudo é essencial para um melhor conhecimento do tema.

Se já trabalhou em regime de trabalho presencial, remoto e híbrido, peço a sua colaboração.

O questionário demorará cerca de 15 minutos a responder. A sua participação é anónima e as suas
respostas serão apenas utilizadas nesta investigação, sendo que pode desistir a qualquer momento
durante o preenchimento deste inquérito.

Caso surja alguma dúvida, poderá entrar em contacto comigo através do seguinte email:
mfsca3@iscte-iul.pt

Secção 2

Peço que responda às questões, tendo em conta as seguintes definições:

Trabalho presencial: o trabalho é realizado presencialmente, envolvendo a deslocação do
trabalhador até ao local de trabalho acordado com o empregador

Trabalho remoto: trabalho realizado fora do local de trabalho determinado pelo empregador,
geralmente em casa, recorrendo-se ao uso de tecnologias de informação e comunicação (ICTs)

Trabalho híbrido: trabalho realizado tanto a partir de casa como no local tradicional

Nos últimos 4 anos, trabalhou nos três regimes de trabalho (presencial, remota e híbrida)?

 Sim

 Não

Secção 3

Com que género se identifica?

 Feminino

 Masculino

 Outro

mailto:mfsca3@iscte-iul.pt
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 Prefiro não responder

Qual sua idade em anos?

Qual o seu nível de habilitação académica completo?

 9º ano

 Secundário (12º ano)

 Licenciatura

 Mestrado

 Doutoramento

 Outro (dizer qual)

Há quantos anos se encontra na empresa em que trabalha?

Na última semana de trabalho híbrido, quantos foram os dias que trabalhou remotamente?

 1

 2

 3

 4

Secção 4

Por favor, selecione de 1 a 5, o quanto se identifica com as seguintes frases. Sendo que 1 equivale
a "discordo totalmente" e 5 a "concordo totalmente"



Questões 1 a 5

Vejo-me como alguém que é reservado

Vejo-me como alguémque é
geralmente confiável

Vejo-me como alguém que tem tendência a ser
preguiçoso

Vejo-me como alguém relaxado e que lida bem
com o stress

Considero-me alguém com poucos interesses
artísticos

Considero-me alguém extrovertido e sociável

Considero-me alguém que tende a encontrar

defeitos nos outros

Considero-me alguém que faz um trabalho
minucioso

Considero-me alguémque fica
nervoso facilmente

Considero-me alguém que tem uma imaginação
ativa

Secção 5

Modalidade presencial

Tendo em conta a sua experiência em regime presencial, por favor avalie as seguintes frases de 1
a 5, com 1 significando "Nunca" e 5 significando "Sempre"



48

Questões 1 a 5

Consegui planejar o meu trabalho de forma a concluí-lo
a tempo

Mantive em mente o resultado que precisava alcançar
no trabalho

Consegui definir prioridades

Consegui realizar o meu trabalho de forma eficiente

Geri bem o meu tempo

Por iniciativa própria decidi começar novas tarefas,
após completar as antigas

Responsabilizei-me por tarefas complicadas quando
estas estavam disponíveis

Esforcei-me por manter atualizado o meu conhecimento
relacionado ao trabalho

Esforcei-me por manter atualizadas as minhas
competências relacionadas ao trabalho

Encontrei soluções criativas para novos problemas

Assumi responsabilidade extra

Continuamente solucionei novos desafios no
meu trabalho

Participei ativamente em reuniões e consultorias



Reclamei sobre pequenos problemas
relacionados ao trabalho durante o mesmo

Considerei os problemas no trabalho
maiores do que como eles realmente eram

Foquei-me nos aspetos negativos na minha situação
de trabalho em vez dos positivos

Falei com os colegas sobre os aspetos negativos no meu
trabalho

Falo com as pessoas fora da empresa sobre os aspetos
negativos do meu trabalho

Secção 6

Modalidade presencial

Considerando ainda a sua experiência em regime presencial, por favor avalie as seguintes frases
de 1 a 7, com 1 significando "Nunca" e 7 significando "Sempre"

Questões 1 a 7

Sinto-me cheio de energia no meu trabalho

Sinto-me com força e vigor no meu trabalho

Quando me levanto de manhã tenho vontade de ir
trabalhar

Sou uma pessoa entusiasmada com o meu trabalho

O meu trabalho inspira-me
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Tenho orgulho no trabalho que realizo

Sinto-me feliz quandoestou intensamente
envolvido no meu trabalho

Fico absorvido no meu trabalho

Sinto-me tão empolgado que me deixo levar quando
estou a trabalhar

Sinto-me alegre e bem-disposto

Sinto-me calmo e tranquilo

Sinto-me energético e ativo

Acordei a sentir-me fresco e repousado

O meu dia-a-dia tem sido preenchido com coisas que
me interessam

Secção 7, 8 e 9

Questões 1 a 5

Em regime presencial/remoto/híbrido possuo as
competências e habilidades necessárias para

desempenhar eficientemente as tarefas descritas
no meu trabalho.

Em regime presencial/remoto/híbrido tenho
comportamentos que favorecem o bom funcionamento
da organização, contribuem para os seus objetivos e
para um bom ambiente social e psicológico (por
exemplo valores como iniciativa, proatividade e
cooperação)



Em regime presencial/remoto/hibrido tenho
comportamentos voluntários, que tem um valor
negativo para a organização (por exemplo, reclamações,
presentismo, abuso de privilégios)

Questões 1 a 7

Em regime presencial/remoto/híbrido considero que possuo
altos níveis de energia e resiliência mental enquanto trabalho,
invisto esforço no trabalho e persisto perante as dificuldades

Em regime presencial/remoto/híbrido sinto-me envolvido no
meu trabalho, vendo-o com significado e experiencio
entusiasmo, orgulho, inspiração e desafios

Em regime presencial/remoto/híbrido sinto-me
completamente concentrado e absorto no meu trabalho, o
tempo parece passar mais rápido e sinto dificuldade em
separar-me dele quando acabo

Quando a trabalhar em regime presencial/remoto/híbrido,
experiencio um estado positivo e qualidade de vida

Secção 10

Caso lhe seja dado a escolher, em qual das 3 modalidades prefere trabalhar?
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 Presencial

 Remoto

 Híbrido

Anexo B – Tabelas de Confiabilidade dos instrumentos

Anexo 1 - Teste de KMO e Barlett para BFI-10

Anexo 2 - Variância explicada para BFI-10

Anexo 3 - Variância explicada para BFI-10, forçada para 5 componentes



Anexo 4 - Teste de KMO e Barlett para IWPQ

Anexo 5 - Variância total explicada para IWPQ
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Anexo 6 - Variância total explicada, para IWPQ, forçada para 3 componentes

Anexo 7 - Teste de KMO e Barlett para UWES-9

Anexo 8 - Variância total explicada para UWES-9



Anexo 9 - Variância total explicada para UWES-9, forçada a 3 componentes

Anexo 10- Teste de KMO e Barlett para WHO-5

Anexo 11- Variância total explicada para WHO-5
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Anexo C – Tabelas de testes normalidade

Anexo 12 - Teste de Normalidade para variável Género



Anexo 13 - Testes de Normalidade para a variável Habilitação
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Anexo 14 - Testes de Normalidade para a variável Extroversão



Anexo 15 - Testes de Normalidade para a variável Agradabilidade
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Anexo 16 - Testes de Normalidade para a variável Neuroticismo



Anexo 17 - Testes de Normalidade para a variável Abertura à experiência
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Anexo 18 - Testes de Normalidade para variável Conscienciosidade



Anexo 19 - Testes de Normalidade para a variável Idade



64

Anexo 20 - Testes de Normalidade para a variável Antiguidade



Anexo 21 - Testes de Normalidade para a variável Preferência
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Anexo D – Comparação de médias

Anexo 22 - T-test para a variável Género

Anexo 23 -Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Extroversão

Anexo 24 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para Agradabilidade



Anexo 25 – Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Neuroticismo

Anexo 26 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Abertura à experiência

Anexo 27 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Conscienciosidade
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Anexo 28 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Idade

Anexo 29 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Antiguidade
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Anexo 30 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Dias Remotos

Anexo 31 - Teste de Homogeneidade de Variâncias para a variável Preferência



Anexo 32 - Comparações multiplas para a variável idade
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Anexo 33 – Comparações múltiplas para a variável Agradabilidade



Anexo 34 - Comparações múltiplas para a variável Neuroticismo



74

Anexo 35 - Comparações múltiplas para a variável Antiguidade
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