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Resumo

O trabalho em plataformas digitais ¢ uma nova modalidade de trabalho contingente
adotada para fazer face as necessidades e exigéncias do mercado de trabalho atual. Assim, o
presente estudo pretende analisar se a percecdo do suporte organizacional (PSO) é capaz de
prever o compromisso afetivo, a confianca e a identificacdo organizacional destes
trabalhadores. Como complemento a estas relagdes, pretende-se também testar o papel
moderador da motivagdo nestas relagdes de trabalho. Foi utilizada uma metodologia
quantitativa e aplicado um questionario online a 271 trabalhadores de plataformas digitais que
operam nos servigos de entrega de refeicdes e transporte de passageiros (e.g., Uber, UberEats,
Glovo, Bolt) em Portugal. Através das andlises efetuadas, os resultados mostraram que (a) a
PSO ¢ uma variavel relevante para os trabalhadores nesta relacdo de trabalho e promove o
desenvolvimento de relagdes de troca social, que resultam em maiores niveis de compromisso
afetivo, confianca e identificacdo organizacional; (b) a motivagdo intrinseca ndo mostra um
efeito moderador nas relagdes previamente verificadas. Foram ainda realizadas analises de
mediagao e foi percebido que a motivagao intrinseca dos trabalhadores das plataformas digitais

se mostra capaz de mediar a relagdo entre o PSO e as variaveis consequentes aqui analisadas.

Palavras-chave: Plataformas digitais; Perce¢do do Suporte Organizacional; Compromisso

Afetivo; Confianca Organizacional; Identificacdo Organizacional; Motivacao Intrinseca.



Abstract

Work on digital platforms is a new contingent work modality adopted to meet the needs
and requirements of the current labor market. Thus, the present study aims to analyze whether
the perceived organisational support (POS) can predict the affective commitment, trust and
organizational identification of these workers. As a complement to these relationships, it is also
intended to test the moderating role of motivation in these work relationships. A quantitative
methodology was used, and an online questionnaire was applied for 271 digital platforms
workers operating in the services of food delivery and passenger transport (e.g., Uber, UberEats,
Glovo, Bolt) in Portugal. Through the analyses performed, the results showed that (a) the POS
is a relevant variable for workers in this work relationship and promotes the development of
social exchange relationships, which result in higher levels of affective commitment, trust and
organizational identification; (b) intrinsic motivation does not show a moderating effect on
previously verified relationships. Mediation analyses were also performed, and it was perceived
that the intrinsic motivation of digital platforms workers can mediate the relationship between

the POS and the consequent variables analyzed here.

Keywords: Digital platforms; Perceived organisational support; Affective commitment;

Organizational trust; Organizational identification; Intrinsic Motivation.
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1. Introducao

O final do século XX caracteriza-se por periodos marcados pela globalizacdo e pelos
progressos a nivel tecnoldgico, que conjugados com o periodo de crise econdmica provocaram
ndo so reestruturacdo dos processos, como também as relagdes de trabalho no mundo
organizacional. De facto, estes fatores ddao origem a novas formas de trabalho, substituindo as
relagdes tradicionais de emprego por modelos de trabalho com caracteristicas mais flexiveis
(Binotto & Nakayama, 2000; Cappelli & Keller, 2013b; Kalleberg, 2012; Karamanis & Gogos,
2020). Dentre todas as tipologias de flexibilidade, a flexibilidade numérica permite ajustar a
forca de trabalho como resposta as necessidades de produgdo, tendo como consequéncia os
novos formatos de trabalho, apelidados de contingentes (Cagliano et al., 2014; Koch & Fritz,
2013). O trabalho contingente ¢ definido, através do Bureau of Labor Statistics (BLS; Tran &
Sokas, 2017), como uma atividade laboral em que o colaborador ndo apresenta um contrato de
trabalho explicito ou implicito de longo prazo. Esta nova modalidade de emprego acarreta
consigo diferentes tipologias com caracteristicas muito especificas, destacando-se as que se
desenvolvem em relacdes tripartidas de emprego (Kalleberg, 2000), como € o caso das relagdes
de trabalho alicercadas nas plataformas digitais.

A progressao tecnologica tem evoluido exponencialmente provocando um mundo cada
vez mais conectado e tecnologico devido a este fator, promovendo novas formas das
organizagdes acrescentarem valor e atuarem no mercado (Montalegre & Cascio, 2017,
Sundararajan, 2016). O trabalho em plataformas digitais ¢ suportado pela economia
compartilhada, em que a atividade ¢ realizada através de uma plataforma digital, permitindo
estabelecer o contacto entre o cliente e o prestador de servigos (Richardson, 2015; Sutherland
& Jarrahi, 2018). Os trabalhadores inseridos em relagdes de trabalho desta natureza sao a nova
realidade do mercado de trabalho e cada vez mais denota-se a sua expansao a nivel mundial,
em varios servigos e setores de atividade (Pesole et al., 2018). De facto, a média dos paises que
adota o trabalho em plataformas ¢ de 10%, sendo que Portugal encontra-se em terceiro lugar do
ranking com 11%. O Reino Unido e a Espanha apresentam uma percentagem de 12%, a
Alemanha e a Holanda 10%, a Lituania e a Italia 9%, a Roménia ¢ a Croacia 8%, a Suécia,
Franca, Eslovaquia e Hungria 7% e a Finlandia 6% (Comissao Europeia, 2019).

Assim, as plataformas digitais permitem contrastar, ainda mais, com os modelos
tradicionais de emprego, na medida em que esta ferramenta tem o papel de substituir as

interacdes entre o empregado-organizagdo (Mantymaki & Baiyere, 2019). Por esse motivo, e



dada a recente modalidade de trabalho contingente, torna-se necessario compreender as
relagdes de trabalho que se estabelecem com estes trabalhadores, uma vez que a PSO constitui
uma variavel relevante com a capacidade positiva de influenciar a ligagao do individuo com a
sua organizagdo, ao nivel do compromisso afetivo, a confianga e identificacdo organizacional
(Ng, 2015). E através da PSO que os trabalhadores percecionam o reconhecimento, valorizagdo
e a preocupagdo da organizagdo face ao seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986). Subjacente a
PSO encontra-se a teoria da troca social (Blau, 1964), no sentido em que esta postula que, de
acordo com a norma da reciprocidade (Gouldner, 1960), o colaborador sente-se “obrigado” a
responder de igual forma quando a organizagdo proporciona atitudes ou comportamentos
positivos. Estudos anteriores, com trabalhadores em relagdes de emprego menos contingentes,
confirmam que a PSO ¢ uma variavel relevante e com a capacidade de atitudes e
comportamentos positivos quando a PSO ¢ elevada (Kurtesis et al., 2017). Para além da PSO,
a motivacdo também apresenta um papel de extrema importincia para os individuos e,
consequentemente, para as suas atitudes e comportamentos no contexto laboral (Gagné & Deci,
2005). Dentre todas as tipologias de motivacdes subjacentes a Teoria da Autodeterminagdo
(Ryan & Deci, 2000b), as motivagcdes mais intrinsecas mostram-se como sendo as que
promovem relagdes de trabalho mais saudaveis repercutindo consequéncias muito positivas
para os individuos e para o contexto (Deci & Ryan, 2000a; Graves & Luciano, 2013; Kuvaas
et al., 2017).

Deste modo, o presente estudo tem como objetivo perceber se a PSO dos trabalhadores
de plataformas digitais proporciona o desenvolvimento de relagdes de troca social, capaz de
predizer o seu compromisso afetivo, confianca e identificagcdo organizacional. Para além disso,
pretende-se, ainda, verificar se a motivacdo intrinseca recentemente abordada no contexto
organizacional (Gagné et al., 2010) apresenta-se como varidvel moderadora e que permite
amplificar positivamente o efeito das relacdes anteriormente referidas nesta modalidade de

trabalho contingente proveniente de uma plataforma digital.
2. Enquadramento Tedrico
2.1. Flexibilidade nas relacdes contratuais de emprego

Os progressos tecnoldgicos e a globalizagdo que marcaram a década de 80 do século
XX, conjugado com o periodo de crise econdomica, resultaram, no que se refere ao mundo do
trabalho (Binotto & Nakayama, 2000), numa progressiva alteragdo face ao modelo tradicional

de emprego. Este refere-se as atividades laborais realizadas num periodo de tempo definido,
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numa organizagao fisica, sob a supervisdo da mesma e com a expetativa de emprego continuo
(Cappelli & Keller, 2013; Kalleberg, 2000). As exigéncias e necessidades de mercado em que
as organizagoes se desenvolvem impulsionaram a sua reestruturagdo e, consequentemente, a
adogao de modelos de trabalho de caracter flexivel (Boudreau et al. 2015; Karamanis & Gogos,
2020; Spreitzer et al., 2017). A partir dai, a flexibilidade torna-se o foco de todas as mudangas
que se implementaram na organizagao do trabalho, com as empresas a procurarem e utilizarem
praticas mais criativas para corresponderem as exigéncias da procura de lucro e de maior
vantagem competitiva (Sobral, 2015). De acordo com a literatura, esta flexibilidade adotada
pelas organizagdes pode ser entendida como financeira (i.e., sistemas de pagamento flexiveis),
funcional (i.e., alocacdo flexivel de trabalhadores em diferentes fungdes) ou numérica (i.e.,
ajuste da dimensdo da forc¢a de trabalho como resposta as necessidades da producao; Cagliano
et al., 2014). Como consequéncia, nomeadamente do recurso a flexibilidade numérica, o
mercado de trabalho ¢ hoje composto por diversos formatos de trabalho contingente (Koch &
Fritz, 2013), como sejam os trabalhadores sazonais, os trabalhadores independentes, os
trabalhadores a termo, os trabalhadores temporarios de agéncia, os trabalhadores em
outsourcing e os trabalhadores on-call (Cappelli & Keller, 2013a; Connelly & Gallagher, 2004;
Sobral, 2015).

De acordo com os ultimos dados recolhidos sobre trabalhadores contingentes verifica-
se que a Unido Europeia apresenta uma consideravel percentagem de trabalhadores
contingentes em relacdo ao total de trabalhadores, aumentando de 10% para 11% entre o ano
de 2005 e 2016 (Eurostat, 2017). Quanto a Portugal, para além de apresentar valores
significativamente superiores aos da média europeia, registou um crescimento acentuado de
15% para 19%, no mesmo periodo (Eurostat, 2017). Para além dos dados estatisticos
anteriormente referidos importa, ainda, refletir que os trabalhadores contingentes tém evoluido
em relagdo aos cargos profissionais que ocupam no mercado de trabalho. Inicialmente, os
trabalhadores integrados nestes formatos de emprego continham poucas habilitagcdes
académicas e, consequentemente, conjugavam a flexibilidade dos varios empregos (e.g.,
servigos domésticos, seguranga, entre outros) para a sua sobrevivéncia econémica. Porém, com
as novas tecnologias e a evolu¢do no contexto organizacional, o padrao destes trabalhadores
tem vindo a modificar-se, passando a integrar, cada vez mais, trabalhadores com habilitacdes
académicas mais elevadas. De facto, com as modificacdes emergentes no contexto
organizacional, as novas formas de trabalho tém vindo a proporcionar que trabalhadores
contingentes se integrem em fung¢des de maior responsabilidade (i.e., servico dos recursos

humanos, tecnologia de informacao, gerentes, entre outros; Spreitzer et al., 2017). Um outro
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fator relevante remete ndo sé para a atracdo e retencdo dos colaboradores nas organizagdes
através dos novos moldes de flexibilidade adotados, mas também pela preferéncia dos
trabalhadores pela integragdo em empregos mais flexiveis para permitir a satisfagdo das suas

necessidades pessoais e profissionais (Spreitzer et al., 2017).
2.1.1. As relagoes triangulares e a contratacdo por plataformas digitais

De entre todos os formatos de trabalho contingente, sobressaem aqueles que se
sustentam em relagdes triangulares de emprego, pois sao 0s mais complexos € os que mais se
diferenciam dos modelos tradicionais de contratagdo. Nestas relacoes triangulares de emprego
estabelece-se 1) a relagdo entre o trabalhador e a empregadora; 2) a relagdo entre a empregadora
e o cliente; e 3) a relagdo entre o trabalhador e o cliente (Kalleberg, 2000). Os exemplos mais
habituais e mais estudados destes formatos triangulares de emprego sdo (a) as relagcdes de
trabalho firmadas através de agéncias de trabalho temporario, onde a relagdo tripartida se
estabelece entre a agéncia (com quem o trabalhador firma o seu contrato), o trabalhador e a
empresa cliente (onde o trabalhador exerce efetivamente as suas fungdes) e (b) as relagdes de
trabalho firmadas através de empresas de outsourcing, que apresentando um formato
semelhante aquele que caracteriza o trabalho temporario de agéncia, difere do anterior por
existir uma externalizacao da gestdo, dos processos e das tarefas realizadas pelos trabalhadores
(Cappelli & Keller, 2013a; Sobral, 2015). No entanto, tem-se assistido nos ultimos anos a
proliferacdo de um novo modelo de trabalho contingente, que pelas suas caracteristicas podera
igualmente ser apelidado de uma relagdo triangular de emprego: a contratagdo através de
plataformas digitais suportada pela chamada economia compartilhada (Sutherland & Jarrahi,
2018).

A economia compartilhada consiste numa modalidade de trabalho contingente, que com
recurso ao smartphone e através de uma plataforma online, permite estabelecer o contacto entre
um cliente e um prestador de servigos que exerce uma dada atividade, com ou sem troca
monetaria (Richardson, 2015). Entre os anos de 1999 e 2000 a Zipcar foi a primeira empresa a
aderir a troca de servigos sem fins lucrativos, seguindo-se a Wikipédia, o Facebook em 2004 e
o Youtube em 2005, e mais tarde o Couchsurfing, Ebay, Craigslist, Freecycle (Martin, 2016;
Salman & Fujita, 2018). Em suma, esta “nova economia” surgiu na década de 90, nos Estados
Unidos da América, a partir de partilhas e trocas realizadas localmente entre familia ou amigos,
mas rapidamente atingiu outras propor¢des impulsionada pela difusdo e a intensificagdao dos

avancos tecnologicos e pela crise financeira (Béchaux, 2014; Geissinger et al., 2019; Martin,
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2016; Silveira et al., 2016). Hoje € possivel afirmar que nasceu um novo modelo de negdcio
onde bens e servicos sdo vendidos em plataformas online (Kaplan & Haenlein, 2010; Ramalho
& Junior, 2016) em setores como transportes Uber e Cabify; alojamento como o Airbnb e
Trivago; restauragao como € o caso da iFood e Pedidos ja, sendo que de todas estas empresas a
Uber ¢ que potenciou um maior crescimento desde a sua fundagdo (Katz & Krueger, 2016;
Salman & Fujita, 2018).

Esta nova modalidade veio contrastar, ainda mais, com os modelos tradicionais de
emprego, quebrando as regras e os regulamentos, potenciando a reestruturagao das empresas, o
aumento de oportunidades de emprego, bem como a alteragdo das relagdes de emprego
(Constantiou et al., 2017; Richardson, 2015; Geissinger et al., 2019). De facto, o trabalho na
plataforma digital € o principal ponto de contato que substitui as interagdes com um empregado-
organiza¢ao (Mantymaki & Baiyere, 2019). Estudos realizados nos Estados Unidos da América
sugerem que esta “uberizagdo” do trabalho caracteriza-se pela precariedade, sendo adotada
como uma nova forma de explorag@o de trabalho, onde as empresas podem organizar, gerir e
controlar, através de algoritmos, os trabalhadores inscritos nas plataformas (Abilio, 2020;
David et al., 2016; Filgueiras & Antunes, 2020; Hill, 2015). Este contexto proporciona as
empresas uma nova configuracdo, onde (a) atuam como empresas de tecnologias digitais; (b)
fazem a intermediagdo das atividades disponiveis para os trabalhadores; (c¢) convertem a forca
de trabalho em clientes; e (d) parecem eliminar a subordina¢do dos trabalhadores,
proporcionando-lhe a sensag¢do de liberdade para a realizacdo das tarefas, sendo parceiros e
gerentes do seu proprio trabalho, definindo o seu horéario de trabalho e a procurar outras
empresas-aplicativo para a realizagdo de mais servigos (Abilio, 2020; Filgueiras & Antunes,
2020).

No entanto, no que se refere a este tltimo ponto, sdo as empresas-aplicativo que detém
o controlo e determinadas restrigdes para a atividade do trabalhador na plataforma, colocando
em causa a liberdade que ¢ atribuida ao mesmo. Além disso, definem os servi¢os disponiveis e
o trabalhador responsavel para a prestacao do mesmo, € a plataforma que determina qual o valor
que serd retirado do cartao do cliente e o valor que o trabalhador ira auferir com a sua realizagao,
a partir dos algoritmos (lugar, tempo, qualidade) configurados na mesma. Mais, a plataforma
tende a pressionar os seus parceiros a cumprirem diariamente a sua atividade e a evitarem
recusar os servicos aos quais sdo alocados, na medida em que podem ser desativados ou
bloqueados se ndo apresentarem o niimero médio de servi¢os na area da sua atividade ou se a
avalia¢do dada pelos clientes ndo corresponder ao valor médio (Filgueiras & Antunes, 2020).

Assim, apesar do trabalho em plataformas digitais proporcionar, em certa medida, determinados
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beneficios para o trabalhador, também acarreta falta de vinculo com a organizacdo e relagdes
de trabalho mais individualizadas, provocando um trabalho com altos niveis de precariedade e
instabilidade, estando o trabalhador ausente de direitos e legislacao adequada, e progressao na
carreira (Berg et al., 2020; Souza & Meinberg, 2017; Tran & Sokas, 2017).

Os trabalhadores inseridos em relagdes de trabalho desta natureza sdo a nova realidade
do mercado de trabalho e cada vez mais denota-se a sua expansdo por toda a parte € em
determinados setores de atividade, como referido anteriormente (Pesole et al., 2018). O indice
que mede a utilizagdo das plataformas digitais esta em crescimento global, contando com uma
taxa equivalente a 25% por ano (Kassi & Lehdonvirta, 2016). Contudo, ainda nao ¢ conhecido
o numero concreto destes trabalhadores, apenas foram divulgados alguns dados globais pela
Comissao Europeia (2019) em que a média dos 14 paises, cuja atividade se destina a
trabalhadores em relagdes de emprego mediados por plataformas digitais, ¢ de 10%. Portugal
encontra-se em terceiro lugar do ranking com 11%. O Reino Unido e a Espanha apresentam
uma percentagem de 12%, a Alemanha e a Holanda 10%, a Lituania e a Italia 9%, a Roménia
e a Croacia 8%, a Suécia, Franca, Eslovaquia e Hungria 7% e a Finlandia 6%. Mais, verifica-
se que a partir de um estudos internacionais (Berg et al., 2020; Pesole et al., 2018), o perfil
sociodemografico destes trabalhadores remete para uma faixa etaria jovem do sexo masculino
entre os de 33 e 34 anos, com familia e com filhos.

Apesar do aumento significativo de trabalhadores neste formato de trabalho verifica-se
que ainda ¢ muito recente, apercebendo-se que ndo existem, ainda, muitos estudos empiricos
que nos permitam conhecer de forma mais abrangente esta realidade. De acordo com a pesquisa
realizada verifica-se que os estudos existentes focam-se nos trabalhadores do setor do transporte
da Uber, dando a conhecer as suas condi¢gdes de trabalho e as motivacdes subjacentes para essa
atividade. Aquilo que se sabe, neste momento, ¢ que estes trabalhadores ndo tém uma
remuneracdo mensal fixa, estando dependentes do numero de servicos que sdo realizados
durante o seu horario de trabalho e ndo sdo remunerados pelo tempo de espera entre cada um
desses (Pesole et al., 2018). A partir de outros estudos (Oliveira et al., 2019) também se verifica
que trabalham mais do que oito horas por dia e que adotam algumas estratégias (e.g., trabalhar
nas horas em que existe maior oferta, de noite ou dias de chuva), por forma a garantir a sua
sobrevivéncia econdmica. O descanso semanal, interrup¢ao do trabalho por doenca ou as férias
ndo sdo remuneradas, assim como que os custos € os riscos associados a atividade profissional
sdo transferidos para os proprios trabalhadores (i.e., acidentes, manutencdo dos veiculos,

equipamentos, combustivel; Abilio, 2020; Filgueiras & Antunes, 2019; Hauben et al., 2020).
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No que se refere as suas motivagdes, os trabalhadores apontam a flexibilidade e a
autonomia, como aquelas que apresentam maior enfoque, seguindo-se a alternativa para voltar
a estar inseridos no mercado de trabalho, trabalho provisério enquanto ndo conseguem ser
contratados numa empresa estabelecida, obter um rendimento extra, e permitir conhecer e
estabelecer novas relagdes interpessoais (Moraes et al., 2019). Porém, alguns trabalhadores
referem ainda algumas queixas, sendo a falta de direitos e assisténcia médica, o 13° salario, bem
como a inexisténcia de ajuda face aos custos associados e o pagamento de taxas na plataforma
(Moraes et al., 2019). Mais recentemente, dada a situagdo pandémica a nivel mundial verifica-
se que os trabalhadores das plataformas digitais tém representado uma notéria presenga no
mercado de trabalho, facilitando o quotidiano da comunidade em todas as suas diversas
atividades referente as entregas. Foi realizado um estudo nos Estados Unidos da América onde
se verificou que a UberEats foi uma das plataformas mais requisitadas existindo um aumento
significativo do niimero de restaurantes a solicitar a adesdo ao servico desta plataforma,
proporcionando a sua adaptag@o as circunstancias e a conseguirem sobreviver economicamente
(Raj et al., 2020).

De facto, ao ser utilizado este novo formato de trabalho verificam-se mudancas
significativas naquilo que sdo as relacdes de trabalho, na medida em que existe um processo de
terceirizagdo em que a plataforma constitui o elo de ligagdo entre o trabalhador e os clientes
(Richardson, 2015). Por esse motivo, considera-se importante compreender estes trabalhadores,
no que toca as suas relacdes de trabalho, as suas caracteristicas, as suas motivagdes e, sobretudo,
as consequéncias provenientes da sua relagdo contingente (Sobral, 2015; Spreitzer, 2017), tendo
como referéncia as variaveis utilizadas para o estudo das relagdes de emprego ja adotadas no

mercado de trabalho.

2.2. Percecao do suporte organizacional e os seus consequentes

Tendo por base alguns estudos relacionados com o comportamento organizacional,
Eisenberger et al. (1986) propuseram a ideia de que os colaboradores desenvolvem uma opinido
conforme o modo como a organizacdo os trata (Eisenberger & Stinglhamber, 2011),
denominando-a como a PSO. Mais especificamente, este conceito consistiria no conjunto de
opinides gerais que os colaboradores criam perante valorizagdo dada pela organizagcdo quanto
as suas contribui¢des e a preocupag¢do com o seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986). Tendo
sido confirmada esta perspetiva, os autores desenvolveram a teoria do suporte organizacional

para compreender a relacdo que se estabelece entre o individuo e o local de trabalho
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(Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Eisenberger et al., 2020), podendo ser explicada pela teoria
da troca social (Blau, 1964) e norma da reciprocidade (Gouldner, 1960).

Desse modo, a teoria do suporte organizacional postula que o desenvolvimento da PSO
¢ provocada pela tendéncia com que os colaboradores atribuem caracteristicas humanas a sua
organiza¢do, quando percecionam que a mesma tem vindo a proporcionar comportamentos €
atitudes que derivam da organizagdo como um todo (Eisenberger et al., 1986; Levinson, 1965).
Mais especificamente, esta personificagdo podera ocorrer por meio de quatro fatores
incorporados nas relacdes de trabalho, nomeadamente a) responsabilidades legais, morais e
financeiras que envolvem os comportamentos dos empregadores; b) adogdo de praticas
semelhantes por parte da organizacdo em momentos distintos; c) coeréncia da adogdo de
praticas com as tradicdes e normas organizacionais que se traduzem a partir dos
comportamentos; d) o poder que a organizacdo exerce sobre cada colaborador. Através destas
particularidades torna-se possivel a comparacao por parte dos colaboradores face as atitudes
praticadas pela organizacdo quando favoraveis ou desfavoraveis em relagdo aos mesmos
(Levinson, 1965).

Além disso, subjacente a PSO encontra-se a teoria da troca social (Blau, 1964), que
defende que a relagdo entre o empregado-organizagdo deve ser estabelecida por uma relagao de
reciprocidade. De facto, a teoria defende que, através da norma da reciprocidade, o tratamento
proveniente de uma das partes devera ser retribuido da mesma forma que o recebido (Blau,
1964; Gouldner, 1960). Isto ¢, quando os colaboradores mostram interesse e dedicagdo com o
seu trabalho obrigard a que a organizacao responda de forma positiva em recompensa-los
através de beneficios tangiveis ou recompensas sociais (e.g., aprovagdo, reconhecimento e
valorizacdo), fortalecendo as suas relacdes interpessoais (Eisenberger et al., 2001; Gouldner,
1960). O mesmo acontece quando os colaboradores percecionam suporte organizacional, € as
suas relacdes de emprego sdo geridas através de agdes de reciprocidade, promovem atitudes e
comportamentos positivos, como maiores niveis de compromisso afetivo, satisfacio no
trabalho, bem-estar, desempenho no trabalho e uma obrigagado sentida em auxiliar a organizagao
a alcancar os seus objetivos. Porém, quando os colaboradores percecionam que a sua
organiza¢do ndo proporciona o suporte desejado repercutem consequéncias contrarias as
anteriores, como intengdes de turnover, burnout € absentismo (Arshadi, 2011; Kurtesis et al.,
2015; O'Driscoll & Randall, 1999; Tuzun & Kelmci, 2012).

Recentemente uma meta-andalise realizada por Kurtesis et al. (2017) mostra-se como
uma excelente referéncia para sustentar e sistematizar o conhecimento que a literatura apresenta

acerca da PSO, reunindo uma pandplia de estudos com as relagdes positivas resultantes desta
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tematica em relagcdes de trabalho menos contingentes. No entanto, a literatura ainda nao
reconhece se estas relagdes positivas, resultantes da PSO, também se verificam em relagdes de
trabalho contingente, como ¢ o caso de trabalhadores em plataformas digitais, adotando como
consequentes para o presente estudo o compromisso afetivo, a confianga e a identificagdo

organizacional.

2.2.1. O compromisso afetivo, a confianca e identificacdo organizacional na contratacio

por plataformas digitais

Os colaboradores sao considerados como recursos fundamentais nas organizagdes, uma
vez que o desempenho de cada um contribui positivamente para o sucesso das mesmas
(Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Salleh et al., 2016). Por esse motivo, a PSO revela-se como
uma variavel muito pertinente para os colaboradores devido a forte capacidade de influenciar
significativamente inimeras varidveis que medem a ligacdo do individuo com a sua
organizag¢do, tais como o compromisso afetivo, a confianga e a identificacdo organizacional
(Ng, 2015). De forma geral, estas variaveis referem-se a ligagdes psicoldgicas provenientes das
suas relacdes de trabalho, sendo que cada um ¢ despoletado de forma distinta e tornam-se muito
uteis para os individuos e para as organizagdes (Ng, 2015).

Dentre todos os consequentes associados, 0 compromisso afetivo mostra-se como sendo
0 mais comum e tradicionalmente estudado (Kim et al., 2016; Rhoades & Eisenberger, 2002).
Este construto reflete o desejo do colaborador em manter uma ligagao afetiva com a organizagao
como resultado das suas experiéncias de trabalho, desenvolvendo-se sentimentos de conforto,
competéncia pessoal, envolvimento e identificacdo organizacional (Meyer et al.,, 1991).
Diversos estudos tém confirmado a relagdo positiva entre a PSO e o compromisso afetivo,
proporcionando o aumento do vinculo emocional com a organizagao quando os colaboradores
percecionam o devido suporte proveniente no seu contexto de trabalho (Rhoades et al., 2001).
Além disso, o desenvolvimento de compromisso afetivo nos colaboradores tem influéncia
positiva em comportamentos de maior desempenho no trabalho, menos abstinéncia e menor
probabilidade de deixar o emprego (Eisenberger et al., 1986; Lu & Wong, 2016; Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Para além do compromisso afetivo, a confianga organizacional mostra-se como sendo
mais um consequente que resulta da PSO (Kurtesis et al., 2017). Este conceito remete para as
normas compartilhadas e a expetativa de que a organizagdo ira contribuir de forma honesta,

colaborativa e justa nas suas relacdes de trabalho (Silva & Alves, 2010). De facto, a literatura
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demonstra a relagdo positiva entre a PSO e a confianga organizacional (Kurtesis et al., 2017;
Neves & Eisenberger, 2014). Pelo que quando a PSO ¢ elevada, os colaboradores mostram-se
com mais certezas de que a organizagao nao se aproveitara das suas fragilidades e estabelecem
melhores relagdes de confianga, com base na norma da reciprocidade (Eisenberger et al., 1990;
Gouldner, 1960; Shore & Shore, 1995). Quando os colaboradores se sentem psicologicamente
e fisicamente seguros no seu ambiente de trabalho podera ser desencadeado um maior nivel da
PSO (Celep & Yilmazturk, 2012).

Um outro consequente proveniente da PSO ¢ a identificacdo organizacional (Kurtesis
etal., 2015; Kurtesis et al. 2017). Este construto considera o significado que as pessoas atribuem
a organizacdo, a forma como interiorizam os seus valores e os atributos organizacionais € como
essa internalizagdo tem efeitos na sua autodefini¢do e autoestima (Mael & Ashforth, 1992). A
literatura aponta para uma relagdo positiva entre a PSO e a identificacdo organizacional (Zorlu
et al., 2019). De facto, quando o colaborador perceciona que a organizagdo se preocupa com o0s
seus valores, sentimentos e com o seu bem-estar no seu local de trabalho tende a responder com
base na teoria das troca social, desencadeando sentimentos de unicidade com a mesma e,
consequentemente integram comportamentos da organizagdo como seus, resultando em baixa
inten¢do de rotatividade e maior desempenho dos mesmos (Blau, 1964; Frenkel & Yu, 2011;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Zorlu et al., 2019).

Neste contexto, estudos indicam que os construtos referidos como consequentes da PSO
poderdo ser suscetiveis de se desenvolver através da teoria da troca social (Kurtesis et al., 2015;
Zorlu et al., 2019). No caso especifico dos trabalhadores contingentes varios estudos tém
demonstrado que, apesar da especificidade da sua situagdo laboral, estes desenvolvem relacdes
de troca social com as empresas para quem presta os seus servigcos. Veja-se os trabalhadores
temporarios de agéncia que tendem a desenvolver uma relagdo favoravel tanto com a empresa
cliente como com a agéncia, quando estas proporcionam investimentos e praticas que vao de
encontro a satisfacao das suas necessidades (e.g., formagao), ao que eles respondem com maior
compromisso afetivo (Chambel & Sobral, 2011; Chambel et al., 2016; Coyle-Shapiro &
Kessler, 2002; Giunchi et al., 2015; Koene & Van Riemsdijk, 2005). Mais, os trabalhadores de
outsourcing também respondem com maior compromisso afetivo, quando percecionam que
existe preocupagdo com o seu bem-estar e com a satisfacao das suas necessidades no trabalho
(Correio & Correio, 2017). Outros estudos, com trabalhadores em relagdes tradicionais de
emprego, também confirmam a existéncia de uma relagao positiva entre a PSO e o compromisso

afetivo (O’Driscoll & Randall, 1999), a confianca (Celep & Yilmazturk, 2012; Neves &
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Eisenberger, 2014), e a identificagdo organizacional (Ghosh, 2016; Gillet et al., 2013; He et al.,
2014; Kurtesis et al., 2017; Zorlu et al., 2019).

Sera assim importante compreender se, tal como acontece com trabalhadores em
relagdes de emprego tradicionais ou com outras tipologias de trabalho contingente, a PSO ¢
capaz de influenciar positivamente as relagdes de trabalho nos trabalhadores de plataformas
digitais. Alias, como referido por Spreitzer et al. (2017) ¢ importante que a investigagcdo
académica procure conhecer mais aprofundadamente de que forma varidveis como a
identificacdo organizacional se comportam nestes formatos de emprego. No caso dos
trabalhadores de plataformas digitais, apesar destes ndo desempenharem a sua atividade laboral
numa organizacao estabelecida e com suporte presencial (Jabari et al., 2019), as plataformas
digitais mostram-se muito ativas e com capacidade para controlar o trabalho realizado, o que
permitird que os trabalhadores percecionem que a plataforma digital se preocupa com eles e,
consequentemente, desenvolver-se-ao atitudes e comportamentos positivos por parte destes

trabalhadores como nos anteriores. Assim surge a seguinte hipotese:

HI: A PSO dos trabalhadores de plataformas digitais prediz positivamente o seu

compromisso afetivo, com a sua confianca e a sua identificagdo organizacional.

2.3. A motivacdo como variavel moderadora na relacio entre a percecio do suporte

organizacional e os consequentes

Desde muito cedo que a motivagdo tem sido frequentemente estudada por constituir
uma dimensdo muito relevante para a psicologia e, consequentemente, permitir o estudo dos
individuos integrados em diversos contextos (Ryan & Deci, 2000b; Todorov & Moreira, 2005).
Mais especificamente, este construto consiste na predisposi¢ao do individuo para determinadas
acdes ou comportamentos, com o intuito de reforcar os seus tracos, competéncias ou valores
(Ryan, 2010). Seguindo a concetualizagdo da Teoria da Autodeterminagdo (Ryan & Deci,
2000b), a motivagdo ¢ vista num continuo que se estabelece sob dois polos de motivagdo
extrinseca (i.e., realizacdo de uma atividade por fatores externos ao individuo) e motivagao
intrinseca. Pelo que a motivagdo extrinseca apresenta quatro niveis, que resultam do
aumento/diminuicdo da internalizagdo da motivacdo dos individuos para concretizarem
determinada tarefa (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000a).

Desta forma, a teoria conta com 1) desmotivacao que remete para os comportamentos
que carecem de intencionalidade e senso de causalidade pessoal, mas que ndo se aplica no

contexto organizacional (Gagné & Deci, 2005); 2) motivagdo extrinseca regulada consiste na
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realizacdo de determinada a¢do para obter uma consequéncia desejada ou para evitar punigoes;
3) motivagdo extrinseca introjetada diz respeito a realizacao de determinada a¢do porque sentem
que ser empregado ¢ fundamental para a vida, sendo necessario ultrapassar as adversidades e
estar inserido no mercado de trabalho; 4) a motivagao extrinseca identificada traduz a realizagao
de determinada acdo como uma valorizacdo consciente de um objetivo pessoal; 5) motivacao
extrinseca integrada reflete a realizagao de determinada ac¢ao porque existe a identificagdo e a
coeréncia dos comportamentos com os valores dos individuos; € a 6) motivacao intrinseca diz
respeito a realizacdo de uma agao pela sua propria vontade e satisfacao (Ryan & Deci, 2000a).
Dentre todas as motivacdes de cariz mais extrinseco, a motivacao integrada ¢ a que representa
o nivel mais elevado de internalizagdo dessa motivagao, sendo, por isso, mais autonoma que as
restantes. Apesar de partilhar algumas caracteristicas com a motivagdo intrinseca, ndo ¢
considerada como tal, uma vez que o individuo realiza a sua a¢do para alcancgar os seus objetivos
e ndo por satisfacdo na atividade (Ryan & Deci, 2020). Para além disso, a mesma teoria também
postula que para ocorrer motivagdo intrinseca e/ou a internalizagdo da motivagdo extrinseca ¢
necessario que sejam satisfeitas trés necessidades psicologicas basicas de autonomia,
competéncia ¢ de relacionamento. A autonomia remete para o sentido de liberdade para a
execucdo de determinada tarefa; a competéncia consiste no reconhecimento das suas
capacidades para a realiza¢ao de determinadas tarefas e o relacionamento traduz a necessidade
de se relacionar com outras pessoas, independentemente do local de trabalho (Ryan & Deci,
2020).

Esta teoria tem permitido compreender a motivagao dos individuos em véarios contextos,
seja na saude (Patrick & Williams, 2012), na educacdo (Komiyama & Mcmorris, 2017; Ryan
& Deci, 2020), no desporto (Ntoumanis & Standage, 2009), ou no contexto organizacional
(Gagné & Deci, 2005; Gagné et al., 2008). No que se refere, especificamente a este ultimo,
quando estas necessidades sdo satisfeitas refletem o aumento motivagdo intrinseca,
contribuindo positivamente para a relagao dos individuos no seu local de trabalho (Gagné &
Deci, 2005; Raj, 2017). De facto, os colaboradores que adotam motivagdes intrinsecas na sua
atividade laboral tendem a desenvolver atitudes e comportamentos favoraveis para os mesmos
e para as organizacdes, refletidos ao nivel do compromisso afetivo, bem-estar, satisfagao e
desempenho no trabalho (Abuhamdeh et al., 2015; Deci & Ryan, 2000; Graves & Luciano,
2013; Kuvaas et al., 2017; Van den Broeck et al., 2010). Porém, quando os colaboradores
adotam motivac¢des mais extrinsecas, assumindo um comportamento que nao satisfaca as suas
necessidades pessoais, mais facilmente poderdo ocorrer consequéncias menos positivas para os

individuos nestas relagdes de trabalho, como inteng¢des de furnover e falta de bem-estar,
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burnout, menor desempenho no trabalho (Deci & Ryan, 2000; Deci et al., 2017). Ao
estabelecermos uma comparagao entre este conjunto de motivagdes verifica-se que individuos
que se encontram intrinsecamente motivados tendem a beneficiar de relagdes de trabalho mais
saudaveis e encontram-se mais envolvidos (Deci et al., 2017; Gillet et al., 2012).

Em concordancia, estudos confirmam a relagdo positiva entre a motivagao intrinseca e
0 compromisso afetivo tanto em trabalhadores tradicionais de emprego (Gagné et al., 2008;
Ryan, 2010) como em trabalhadores contingentes (Lopes & Chambel, 2013). Para além dessa
relagdo, sabe-se que outros estudos confirmam a relagdo positiva entre a motivacgao intrinseca
e a PSO, enquanto um antecedente da motivacao (Gagné et al., 2010). Como ja refletido, a PSO
¢ muito relevante para a relacdo que os colaboradores estabelecem com a sua organizagao, dado
que quando percecionam que esta se preocupa com o seu bem-estar e, contribuindo de forma
reciproca com os mesmos (Eisenberger et al., 1986; Gouldner, 1960), proporcionard o aumento
da sua motivagdo (Gagné et al., 2010; Rhoades & Eisenberger, 2002). Através de um estudo
realizado por Lavigne e Vallerand (2010) permitiu-se compreender que, efetivamente, a
motivacao dos colaboradores ¢ passivel de ser alterada para formatos mais auténomos quando
a organizacdo proporciona agdes congruentes € positivas no seu contexto de trabalho.

No caso em especifico dos trabalhadores contingentes, grupo recentemente estudado
com a Teoria da Autodeterminagdo (Ryan & Deci, 2000), verifica-se que os estudos refletem
que estes apresentam a capacidade de se integrar nos diferentes niveis de motivagdo, adotando
um conjunto de agdes em que revém (Lopes & Chambel, 2013). No entanto, outros estudos
argumentaram a dicotomia entre a motivacdo voluntaria (e.g., flexibilidade no trabalho,
conciliacdo trabalho pessoal-familiar, desenvolvimento de competéncias) ou motivagado
involuntaria (e.g., dificuldade em encontrar um emprego permanente; De Jong et al, 2009). No
entanto, verifica-se que motiva¢ao mais intrinseca tem efeitos mais positivos para o bem-estar
dos trabalhadores e, consequentemente, para 0 compromisso com a organizagao, ao contrario
do que acontece quando sdo adotadas motivacdes mais extrinsecas (Lopes & Chambel, 2013).

Posto isto, a motivagao intrinseca dispoe a capacidade de desenvolver relagdes positivas
em diferentes contextos e grupos de trabalhadores, assumindo-se, ainda, como uma variavel
que permite amplificar a for¢a das relagdes entre a varidvel independente e as varidveis
dependentes (Dysvik & Kuvaas, 2010; Pascoal, 2014). O mesmo pode acontecer com os
trabalhadores de plataformas digitais, tendo em conta que estes poderdo adotar uma motivagao
intrinseca devido as condi¢des particulares do seu trabalho (i.e., flexibilidade no horario de
trabalho, entre outros) e que cumprem com as suas necessidades pessoais (Rosenblat & Hwang,

2016). Nesta relacao de trabalho, a motivacdo intrinseca tornar-se vantajosa, quer para as
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empresas-plataformas quer para os proprios trabalhadores (Jabagi et al., 2019). Assim surgem

as seguintes hipoteses:

H2a: A relagdo entre a PSO e o compromisso afetivo ¢ moderada pela motivagao
intrinseca, de tal forma que quanto mais alta for a motivagao, mais positivo ¢ o efeito da PSO

sobre o compromisso afetivo dos trabalhadores de plataformas digitais.

H2b: A relacdo entre a PSO e a confianca organizacional ¢ moderada pela motivagdo
intrinseca, de tal forma que quanto mais elevada for a motivagao, mais positivo ¢ o efeito da

PSO sobre a confianca organizacional dos trabalhadores de plataformas digitais.

H2c: A relagdo entre a PSO e a identificag@o organizacional ¢ moderada pela motivagdo
intrinseca, de tal forma que quanto mais elevada for a motivagdo, mais positivo ¢ o efeito da

PSO sobre a identificagdo organizacional dos trabalhadores de plataformas digitais.
3. Método
3.1. Amostra

A amostra foi constituida por 271 trabalhadores de plataformas digitais a operar nos
servigos de entrega em Portugal, sendo que 231 (85%) corresponde ao sexo masculino e 39
(14%) do sexo feminino (Mo=0). Relativamente as suas idades encontram-se compreendidas
entre os 18 e os 69 anos (M= 41.61, DP= 11.55). Ao nivel das suas habilitacdes académicas
percebeu-se que os valores mais elevados referem que 40% dos participantes apresenta-se
apenas com o 12° ano, seguindo 17% com uma licenciatura e 12% tém menos do que o 9° ano.
Além disso, percebeu-se que 85% dos participantes sdo de nacionalidade portuguesa e os
restantes 15% pertencem a outras nacionalidades (i.e., bengalesa, brasileira, indiana, inglesa,
paquistanesa, romena). Quanto ao seu estado civil verificou-se que, na sua maioria, 53% dos
participantes eram casados, 28% eram solteiros e 17% divorciados. Relativamente ao numero
de filhos, as percentagens retratam que 36% nao tem filhos, 24% tem 1 filho, 27% tem dois
filhos, 9% tem 3 filhos, 2% tem 4 filhos, conjuntamente com trabalhadores que tém 5 ou mais
filhos.

Para além da recolha dos dados por parte dos participantes, foram conduzidas analises
exploratdrias para caracterizar a amostra quanto as variaveis em estudo. Desse modo, foram
efetuadas andlises testes ¢ para amostras independentes, uma vez que a variavel atividade na

plataforma foi codificada numa escala dicotdémica de dois valores (0= apenas trabalham nas
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plataformas digitais e 1= conciliam as plataformas digitais com outra atividade). Os resultados
mostraram que os niveis de compromisso afetivo diferem consoante a atividade nas plataformas
digitais #(181)= 2.34, p =.01. Os inquiridos que apenas trabalham nas plataformas digitais
apresentam maior compromisso afetivo (M= 3.50, DP=1.55) do que os que conciliam com outra
atividade (M= 3.08, DP= 1.28). Percebeu-se, ainda, que os niveis de confianca organizacional
diferem negativamente consoante a atividade nas plataformas digitais, #(178)=-.59, p=.01. Os
trabalhadores que conciliam as plataformas com outras atividades apresentam maiores niveis
de confianga organizacional (M= 3.6, DP= 1.40) do que os trabalhadores em que a sua Unica
atividade ¢ as plataformas digitais (M= 3.53, DP= 1.67). Por fim, a variavel relativa a
nacionalidade foi codificada em dois grupos (0= nacionalidade portuguesa e 1= outras
nacionalidades), sendo que os resultados mostraram que os niveis de confianca organizacional
difere consoante a nacionalidade, #63.31)= 1.02, p = .05. Os participantes de nacionalidade
portuguesa apresentam maior confianga organizacional (M= 3.60, DP= 1.64) face aos
participantes de outras nacionalidades (M= 3.36, DP= 1.29). Posteriormente, a variavel idade
foi codificada em geragdes!, ou seja, (1) Geragdo Z: 11 aos 26 anos; (2) Geragdo Y: 27 a 41
anos; (3) Geracdo X: 42 a 56 anos; (4) Baby Boomers: 57 a 75 anos; e (5) Builders: 76 a 96
anos, embora neste ultimo grupo nio se tenham verificados participantes com essas idades.
Através da analise ANOVA fatorial percebeu-se que existem diferencas na percec¢ao de suporte
organizacional consoante a geracdo dos participantes, [F(3, 264)= 3.50, p < .05. Os
participantes da Geragdo X reportam a PSO (M= 2.28, DP= 1.05) significativamente inferior
aos participantes da Geragao Z (M= 2.90, DP=1.03, p <.05). Nao se verificaram diferencas na

PSO reportadas por participantes de outras geragoes.

! Para o presente estudo, a teoria das geracdes nio serd abordada como um tema central, uma
vez que ndo se encontram objetivos e hipdteses definidas para esse fim. Porém, este conceito
torna-se muito interessante de ser analisado nestes trabalhadores devido a diversidade de faixas
etarias integradas neste novo formato de trabalho contingente. A codificacao da variavel idade
em geracdes teve por base McCrindle (2012). Na sua concetualizagdo, os intervalos sao
definidos consoante o respetivo ano de nascimento e para se tornar mais percetivel, os intervalos

dos anos foram calculados, dando origem as idades mencionadas.
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3.2. Instrumentos
3.2.1. Percecio do Suporte Organizacional

A PSO dos trabalhadores de plataformas digitais foi avaliada através da escala
desenvolvida por Eisenberger et al. (1986). Esta corresponde a versao reduzida e ¢ composta
por oito itens (e.g., “A empresa preocupa-se bastante com o meu bem-estar”, “A empresa
disponibiliza-se para me ajudar quando tenho um problema’), compreendidos numa escala tipo
Likert de 7 pontos (1= discordo totalmente a 7= concordo totalmente). As pontuacdes altas
indicam maiores niveis de percecdo de suporte organizacional nos trabalhadores de plataformas
digitais. Para o presente estudo foi necessario proceder a inversdo do item 2 ¢ 8 para que toda
a escala refletisse a mesma diregdo, pelo que através da analise de confiabilidade verificou-se
que o Alfa de Cronbach foi de .81. Esta escala foi, anteriormente, utilizada e adaptada para a
populagdo portuguesa, tendo como amostra trabalhadores tradicionais (Marique et al., 2012;
Santos & Gongalves, 2010) e trabalhadores temporarios de agéncia (Chambel & Sobral, 2011;
Chambel et al., 2015).

3.2.2. Compromisso afetivo

O compromisso afetivo dos trabalhadores de plataformas digitais foi medido a partir da
escala desenvolvida por Meyer et al. (1993). Esta escala ¢ composta por seis itens (e.g., “Ficaria
muito contente se desenvolvesse o resto da minha carreira nesta empresa”, “Eu sinto os
problemas desta empresa como meus’’), pontuados numa escala tipo Likert de 7 pontos (1=
discordo totalmente a 7= concordo totalmente). As pontuagdes altas indicam maiores niveis de
compromisso afetivo. Para o presente estudo foi necessario proceder a inversao do item 4, 5 e
6 para que toda a escala refletisse a mesma diregdo, verificando-se, através da anélise de
confiabilidade, que o Alfa de Cronbach foi de .84. Esta escala ja tinha sido traduzida, adaptada
e utilizada em estudos anteriores com trabalhadores contingentes no contexto portugués
(Chambel & Sobral, 2011; Chambel et al., 2015; Chambel et al., 2016; Sobral et al., 2019),
trabalhadores tradicionais (Kim et al., 2016; Richards et al., 2020; Tian et al., 2014) e num
estudo de Chambel et al. (2014) para ambos os trabalhadores.

3.2.3. Confianca organizacional

A confianga organizacional dos trabalhadores de plataformas digitais foi avaliada

através da escala desenvolvida por Gabarro e Athos (1976). Esta escala ¢ composta por sete
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itens (e.g., “Em geral acredito que as motivagdes e intengdes do meu empregador sdo boas” e
“Posso esperar que o meu empregador me trate de uma forma consistente e previsivel”), tendo
sido traduzida e adaptada para o presente estudo para uma escala tipo Likert de 7 pontos (1=
discordo totalmente a 7= concordo totalmente). As pontuagdes altas indicam maiores niveis de
confianga organizacional nos trabalhadores de plataformas digitais. Para o presente estudo foi
necessario proceder a inversao do item 3, 5 e 7 para que toda a escala refletisse a mesma direcao,

pelo que através da analise de confiabilidade verificou-se que o Alfa de Cronbach foi de .91.

3.2.4. Identificagdo organizacional

A identificacdo organizacional dos trabalhadores em plataformas digitais foi avaliada
através da escala desenvolvida por Mael e Ashforth (1992). Esta ¢ constituida por seis itens
(e.g., “Quando alguém critica a minha organizacao, sinto isso como um insulto pessoal” e “O
sucesso da minha organizacdo ¢ o meu sucesso”, a= .85), compreendidos numa escala tipo
Likert de 7 pontos (1= discordo totalmente a 7= concordo totalmente). As pontuacdes altas
indicam altos niveis de identifica¢do organizacional. Esta escala foi utilizada no estudo de Zorlu
et al. (2019) e He et al. (2014) para medir a identificagdo organizacional das rela¢des

tradicionais de emprego.
3.2.5. Motivacdo

A motivacao dos trabalhadores de plataformas digitais foi medida através da escala The
Motivation at Work Scale (MAWS) desenvolvida por Gagné et al. (2008) para o contexto
organizacional. Esta foi traduzida e adaptada para trabalhadores contingentes por Lopes e
Chambel (2013) e, mais tarde, utilizada por Sobral et al. (2016). No entanto, como a amostra
do presente estudo sdo trabalhadores de plataformas digitais, foi necessario ajustar a linguagem
dos itens para se enquadrar na nova realidade de trabalho. Esta escala ¢ composta por 20 itens,
divididos por quatro dimensdes que refletem diferentes graus de motivagao: intrinseca (quatro
itens, “Porque eu gosto de ser trabalhador das plataformas digitais; a= .86), integrada (quatro
itens; “Porque nesta minha etapa de vida é o emprego que prefiro”; a=.79), identificada (quatro
itens; “Porque aumenta a probabilidade de arranjar um emprego melhor no futuro”; a= .72),
introjetada (quatro itens; “Porque estar empregado ¢ fundamental para a minha vida™; a=.71) e
extrinseca (quatro itens; “Porque me permite ganhar dinheiro”’; a=.70), pontuados numa escala

tipo Likert de 7 pontos (1= nao, de todo a 7= totalmente).



25

3.3. Procedimentos

De forma a corresponder aos objetivos propostos e testar as hipoteses anteriormente
apresentadas foi utilizada uma metodologia quantitativa, com recurso ao processo de
amostragem por bola de neve, tendo como unico critério de inclusdo ser trabalhador de
plataformas digitais. Esta metodologia permite a recolha de dados através de um questionario
ou procedimento de anélise de dados (i.e., graficos ou estatisticas) com o objetivo de gerar ou
utilizar dados numéricos (Saunders et al., 2009). Desse modo, foi elaborado um questionario
dividido em a) dados soécio-demograficos e b) as escalas utilizadas (cf. Anexo A). Aos
participantes foi assegurado o anonimato e confidencialidade dos dados, sendo apenas
utilizados para fins de investigagdo cientifica. Para a constru¢do da primeira parte do
questionario, relativo aos dados socio-demograficos, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas a trabalhadores das plataformas digitais disponiveis para auxiliar na
compreensdo desta nova realidade no mercado de trabalho atual.

O questionario foi realizado através da plataforma Qualtrics e a distribui¢ao do link foi
praticada por diferentes canais de comunicacao online e presencial, nomeadamente por redes
sociais (instagram, facebook e linkedin), através de mensagem ou em grupos privados de
trabalhadores de plataformas digitais; contacto por e-mail com empresas do setor; e entrega do
questionario online nos locais fisicos de trabalho (e.g., McDonald 's). A recolha de dados esteve
disponivel entre o dia 19 de fevereiro e o dia 3 de maio de 2021.

Posteriormente, recorreu-se ao programa IBM SPSS (Statistical Package for Social
Science) versao 27 para a caracterizagdo da amostra e testagem das hipoteses que compdem o

presente estudo.
4. Resultados

4.1. Tratamento de dados preliminares

Antes de serem realizadas as andlises estatisticas de acordo com as hipdteses
anteriormente apresentadas foram testados os pressupostos de normalidade das varidveis em
estudo. Todas as varidveis apresentaram a assimetria entre -3 ¢ 3 e a curtose entre -10 e 10,

verificando-se que nao existiram sérios desvios a normalidade.

4.2. Analise de dados estatisticos

Com o objetivo de testar a H1 foram realizadas trés analises de regressdo linear simples

para cada relacao entre a PSO (variavel independente) e o compromisso afetivo, confianga e
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identificacdo organizacional (variaveis dependentes). Desse modo, os resultados mostraram que
a PSO prediz positivamente o compromisso afetivo [F(1, 270)=70.62, p <.001, R*= .21, b= .60,
= .46, t= 8.40] a confian¢a organizacional [F(1, 270)= 107.06, p <.001, R*= .29, b= .76, =
.53, =10.35] e a identificagdo organizacional [F(1, 270)= 13.18, p <.001, R*= .05, b= .29, B=
22, = 3.63]. Assim, e conforme esperado, os resultados permitiram corroborar a H1. A PSO
prediz positivamente maiores niveis de compromisso afetivo, confianca e identificacdo
organizacional.

Posteriormente, foram conduzidas analises de moderagdo, com recurso a ferramenta
macro PROCESS do SPSS (Hayes, 2018; Modelo 1; 10 000 bootstraps), para testar as hipoteses
entre o papel moderador da motivagdo intrinseca entre a relacdo da PSO e o compromisso
afetivo, a confianca e a identificagdo organizacional. Para a sua realiza¢do, a motivagao
intrinseca foi codificada numa escala dicotdmica (i.e., 0= motivagao alta e 1= motivacao baixa).

Desse modo, para a H2a, que postulava que quanto mais elevada a motivagao intrinseca,
mais positivo ¢ o efeito entre a relagdo entre PSO e o compromisso afetivo, os resultados
permitiram concluir que, apesar do modelo ser significativo [F(3, 184)= 36.42, p <.001, R’ =
37], a interagdo nao o € (b= -.169, = -1.05, p = .295). Assim, concluiu-se que a motivagao
intrinseca nao modera a relagdo entre a PSO e o compromisso afetivo, ndo sendo corroborada
a H2a. Para a H2b, que postulava que quanto mais elevada a motivagao intrinseca, mais positivo
¢ o efeito entre a relacdo entre PSO e a confianga organizacional, os resultados mostraram que,
apesar do modelo ser significativo, [F(3, 184) = 38.47, p <.001, R*= .39], a interagdo ndo o ¢
(b=-.03, = -.17, p =.862). Desta forma, a motiva¢ao intrinseca nao modera a relagdo entre a
PSO e a confianca organizacional, ndo sendo corroborada a H2b. Para a H2c, que postulava que
quanto mais elevada a motivagao intrinseca, mais positivo ¢ o efeito entre a relagdo entre PSO
e a identificacdo organizacional, os resultados mostraram que, apesar do modelo ser
significativo, [F(3, 184)= 10.79, p <.001, R*= .15], a intera¢do ndo o ¢ (b= -.21, =-1.05, p
=.294). Desse modo, concluiu-se que, a motivacao intrinseca nao modera a relagdo entre a PSO
e a identificag@o organizacional, ndo sendo corroborada a H2c.

Na sequéncia das andlises efetuadas anteriormente, percebeu-se que a PSO prediz
positivamente as variaveis dependentes, e apresenta uma relagdo direta e positiva com a
motivacdo intrinseca, assim foram realizadas algumas analises exploratorias considerando a
motivagao intrinseca enquanto variavel mediadora. Estas anélises foram realizadas com recurso
a ferramenta macro PROCESS do SPSS (Hayes, 2018; modelo 4; 10 000 bootstraps). Nestas
novas andlises a motivacdo intrinseca foi utilizada como variavel continua (i.e., escala tipo

Likert de 7 pontos).
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Na primeira anélise de mediagdo, o compromisso afetivo foi analisado como variavel
dependente, a PSO como preditor e a motiva¢ao intrinseca como varidvel mediadora. O modelo
foi significativo (mediador incluido), F(2,224)= 59.94, p<0.001, e foi responsavel por 59% da
variancia; efeito indireto em relagdo a motivagao intrinseca; b= .15, SE= .04, p< 0.001, CI de
95% [.08, .24]; efeito total: b= .57, SE= .08 = 7.12, p< 0.001, CI de 95% [.41, .72]; efeito
direto: b= .41, SE=.07, t=5.56, p<0.001, CI de 95% [.27, .56]. Desse modo, o efeito da relagao
entre PSO com o compromisso afetivo foi mediado em 27.21% pela motivagdo intrinseca. Na
segunda analise de mediacdo, a confianga organizacional foi analisada como variavel
dependente, a PSO como preditor e a motivacao intrinseca como variavel mediadora. O modelo
foi significativo (mediador incluido), (2, 224)=48.36, p< 0.001, e foi responsavel por 55% da
variancia; efeito indireto em relagdo a motivacao intrinseca: b= .08, SE= .03, = 7.97, p<.001,
CI de 95% [.03 .15]; efeito total: b= .76, SE= .08, = 9.06, p<.001, CI de 95% [.60, .93]; efeito
direto: b= .68, SE= .08, = 7,97, p<.001, CI de 95% [.52, .85]. Assim, o efeito da relagdo entre
a PSO e a confianca organizacional foi mediado em 103.54% pela motivagao intrinseca. Para a
terceira andlise de mediagdo, a identificacdo organizacional foi analisada como varidvel
dependente, a PSO como preditor e a motivagdo intrinseca como varidvel mediadora. Os
resultados mostraram que o modelo ¢ significativo, F(2, 224)=18.70, p<0.001, sendo que nesta
relacdo 45% da relagdo entre a PSO e a identificacdo organizacional foi explicada pelo efeito

de mediagao da motivagao intrinseca.
5. Discussio

O trabalho nas plataformas digitais mostra-se como sendo a nova realidade no mercado
atual, surgindo, assim, a necessidade em compreender pormenorizadamente estes trabalhadores
e a realidade inerente a este novo modelo de trabalho flexivel. Assim sendo, a partir de estudos
e relatérios realizados (Abilio et al., 2020; Berg et al., 2020; Pesole et al., 2018) com esta
populagdo verificou-se que existem diferencas comparativamente ao padrdo internacional
destes trabalhadores e a amostra do presente estudo. Desse modo, o perfil demografico desses
trabalhadores remete para uma faixa etdria jovem entre os 33 e 34 do sexo masculino, sendo
que na presente amostra verifica-se que a prevaléncia ocorre sobre 0 mesmo sexo, mas a média
de idades incide nos 41 anos, correspondendo a Geragao Y. Ainda assim, o estudo de Churchill
e Craig (2019) demonstrou que o sexo masculino prevalece no trabalho das plataformas digitais,
e que se destacou nas tarefas relacionadas com o transporte, um dos servigcos mais mencionados

no presente estudo. Relativamente as habilitagdes académicas percebeu-se que as qualificagdes
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destes trabalhadores remete para o ensino superior, mas no presente estudo a maior incidéncia
recai sobre o 12° ano, ainda que participantes apresentem qualificagdes superiores. Ainda de
acordo com os estudos realizados percebeu-se que as motivagdes dos trabalhadores nas
plataformas digitais eram, sobretudo, obter um rendimento extra, oportunidade de obter
remuneragdo mais elevada que noutros empregos, bem como a oportunidade para o mercado de
trabalho ou por questdes de saude. Este estudo mostra-se congruente com os resultados mais
mencionados na populacao portuguesa, tendo sido acrescentada a flexibilidade no horario de
trabalho. De facto, através do estudo de Mantymaki et al. (2019) verificou-se que o motivo
fortemente referido remete para a flexibilidade no trabalho sem supervisdo constante. Além
disso, o relatério de Pesole et al. (2018) demonstrou que a maioria dos trabalhadores de
plataformas digitais realiza a sua atividade em mais do que um tipo de servigos e em duas ou
mais plataformas, o que se tornou consistente com a amostra em estudo. De facto, com a
presente amostra percebeu-se que os participantes realizam entregas de refeigdes e transporte
de passageiros, desempenhando a sua atividade em duas ou mais plataformas, sendo a Uber,
UberEats e a Bolt, com maior adesdo na amostra.

A recolha destes dados foi realizada durante a pandemia de Covid-19 e, por isso, torna-
se necessario refletir que as diferengas encontradas entre as caracteristicas da amostra e os
resultados de estudos anteriores, podem ser justificadas pela crise econdomica e pelo aumento
do desemprego, consequéncias associadas a pandemia e aos recorrentes confinamentos. Ainda
no que concerne a situa¢do pandémica de Covid-19, percebeu-se que em 90% dos participantes,
a plataforma digital em que os mesmos desempenham a sua atividade proporcionou linhas
orientadoras para a situagdo especifica da pandemia e os cuidados a adotar para a seguranca dos
trabalhadores e dos clientes. Porém, os gastos provenientes dos materiais de seguranca nao
foram assegurados ou reembolsados pelas respetivas plataformas, repercutindo o aumento dos
custos para o proprio trabalhador. Em consonéncia, no estudo de Abilio et al. (2020) constatou-
se que, na sua maioria, 0os parceiros também referiram que a plataforma encarregou-se de
fornecer orientagdes para a seguranca de todos os envolvidos, € que os custos foram transferidos
para 0s mesmos.

Posto isto, o presente estudo pretende analisar se a PSO dos trabalhadores das
plataformas digitais prediz positivamente o seu compromisso afetivo, confianca e identificacao
organizacional e, além disso, avaliar se a motivacao intrinseca modera a relacao entre a PSO e
cada um dos seus consequentes individualmente. De forma geral, ao contrario do esperado, os

resultados apenas permitiram suportar a hipdtese 1.
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Assim sendo, os resultados da H1 permitiram concluir que a PSO nos trabalhadores de
plataformas digitais também ¢é capaz de predizer positivamente o compromisso afetivo,
confianca e identificacdo organizacional. Como ja refletido anteriormente, esta relagao positiva
foi comprovada em relagdes tradicionais de emprego (Neves & Eisenberger, 2014; O’Driscoll
& Randall, 1999) e em relagdes contingentes (Chambel & Sobral, 2011; Chambel et al., 2016;
Correio & Correio, 2017; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Koene & Van Riemsdijk, 2005),
sendo que nestes ultimos apenas foram conduzidos estudos sobre o compromisso afetivo sob
relagdes de troca social. Por esse motivo, considera-se que, efetivamente, a PSO constitui uma
variavel muito relevante com a capacidade de influenciar positivamente atitudes e
comportamentos, como consequéncia da relagdo que os individuos estabelecem com o seu
contexto laboral (Ng, 2015). Neste caso em especifico, os trabalhadores das plataformas digitais
ndo detém uma organizacao fisica (Jabari et al., 2019), mas verifica-se que independentemente
desta relagdo contingente com caracteristicas muito particulares, os trabalhadores desenvolvem
relacdes de troca social através da plataforma digital, pela qual desempenham a sua atividade.
Na sequéncia da investigagado cientifica com trabalhadores contingentes verifica-se que quando
estes percecionam que a organizagdo valoriza as suas contribui¢des e se preocupa com o seu
bem-estar, proporciona a satisfacdo das suas necessidades no trabalho, e os colaboradores
tendem a responder de acordo com a comportamento favoravel recebido (Chambel et al., 2016).
Como consequéncia desse tratamento favoravel, os trabalhadores vém a relagdo de trabalho
positiva e desenvolvem atitudes e comportamento positivos, sob forma de compromisso afetivo
(e.g., Chambel et al., 2015), confianca (Neves & FEisenberger, 2014) e identificagao
organizacional (Zorlu et al.,, 2019). Alias, os colaboradores que vivenciem experiéncias
emocionalmente satisfatdrias no seu contexto laboral tendem a percecionar que existe a
preocupagdo com o seu bem-estar e, consequentemente, serdo desenvolvidos sentimentos de
ligagdo emocional e identificagdo organizacional (Rhoades et al., 2001). Assim, torna-se
possivel contrastar a perspetiva de Hoge et al. (2015), no sentido este defende que o trabalho
contingente caracteriza-se pela incerteza e pela inseguranca no trabalho e que estes fatores
promovem atitudes e comportamentos negativos por parte dos trabalhadores nestas relacdes de
emprego. Uma outra justificagdo para este resultado pode estar relacionada com o facto destes
trabalhadores considerarem que o suporte recebido pela plataforma ¢ suficiente e necessario
para que se desenvolvam atitudes positivas, mesmo ndo se encontrando a desempenhar a sua
atividade numa organizagao fisica e, consequentemente, obter apoio presencial.

No que se refere as hipdteses de moderagdo, ao contrario do esperado, ndo se confirmou

o papel moderador da motivacao intrinseca nas relacdes estabelecidas entre a PSO e o



30

compromisso afetivo, a confianca e a identificacdo organizacional dos trabalhadores de
plataformas digitais. De facto, esperava-se que a motivagdo intrinseca teria a capacidade de
amplificar o efeito positivo verificado nas relagdes anteriormente descritas. No que se refere
especificamente a H2a postulava que a motivagdo intrinseca mais elevada teria um efeito de
interagcdo mais positivo na relacdo entre PSO e o compromisso afetivo, a mesma hipotese nao
foi corroborada. Contudo, a partir da analise de mediag@o percebeu-se a existéncia de um efeito
de mediacdo da motivagdo intrinseca na relagdo entre a relagdo da PSO e o compromisso
afetivo. A H2b postulava que a motivagao intrinseca mais elevada teria um efeito de interacao
mais positivo na relacdo entre PSO e a confianga organizacional, a mesma hipétese ndo foi
corroborada. Sendo que a partir da analise de mediagdo percebeu-se que existe um efeito de
mediacdo da motivacao intrinseca na relacdo entre a PSO e a confianga organizacional. Por
ultimo, a H2¢ postulava que a motivagao intrinseca mais elevada teria um efeito de interagao
mais positivo na relacdo entre PSO e a identificagdo organizacional, a mesma hipétese nao foi
corroborada. No entanto, a partir da analise de mediag@o percebeu-se que a motivagao intrinseca
medeia a relagdo entre a relacdo da PSO e a identificacdo organizacional.

Assim sendo, os resultados mostraram que a motivacao intrinseca apresenta-se como
uma variavel mediadora com influéncia sobre as relacdes estudadas nos trabalhadores de
plataformas digitais, sendo esta uma motivagdo que consiste na realizacdo de uma acao pela sua
propria vontade e satisfagdo (Legault, 2016; Ryan & Deci, 2000). Estes resultados podem ser
explicados pela relagdo direta e positiva que se estabelece entre a PSO e a motivagao intrinseca,
sendo esta uma relacdo ja verificada no contexto organizacional (Gillet et al., 2013). Os
colaboradores quando percecionam que a organizagdo se preocupa com O seu bem-estar e
valoriza as suas contribuic¢des, a sua motivacdo ¢ passivel de ser alterada para formatos mais
autonomos (Gagné et al., 2010; Lavigne & Vallerand, 2010). De facto, esta relacdo positiva
mostra-se como sendo uma justificagdo pertinente e que permite mediar positivamente as
relacOes previamente analisadas nestes trabalhadores. Para além da relacdo entre a variavel
independente e a variavel mediadora, percebeu-se que a motivagdo intrinseca apresenta uma
relagdo positiva com o compromisso afetivo, o que se mostra consistente com os estudos

realizados neste contexto (Buch, 2015; Gagné & Deci, 2005; Gagné et al., 2008; Ryan, 2010).
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6. Conclusao
6.1. Limitacdes e sugestoes futuras

Com a realizagdo do presente estudo torna-se pertinente reconhecer alguns dos
constrangimentos encontrados ao longo do seu desenvolvimento, uma vez que podem ser
considerados como limita¢des. Primeiramente, as plataformas digitais mostram-se como sendo
uma relagdo de trabalho contingente muito recente a nivel mundial e, por isso, ainda carecem
de estudos que nos permitam conhecer pormenorizadamente estes trabalhadores sobre as suas
relagdes de trabalho. Outra limitagao relaciona-se com a pandemia de Covid-19, no sentido em
que impossibilitou a recorrente deslocagdo aos locais fisicos destes trabalhadores para a entrega
dos questionarios em formato papel devido as proibigdes colocadas pelo Governo Portugués e
pela Dire¢ao Geral de Saude. Ainda relativamente a recolha dos dados, outro constrangimento
incidiu sobre o facto do questionario s ter sido realizado em lingua portuguesa e constituir uma
limitagdo para o preenchimento dos trabalhadores que ainda ndo dominem a mesma lingua.
Através dos dados recolhidos percebeu-se que, na sua maioria, a amostra foi constituida pela
populagdo portuguesa, existindo uma pequena percentagem de trabalhadores de outras
nacionalidades, o que pode ser uma possivel justificacdo para esses resultados. Por fim, outra
limitagao pode ter que ver com a amostra em estudo ndo ser abrangente quanto as plataformas
digitais que operam no mercado de trabalho atual, estando muito focada apenas na Uber,
UberEats, Glovo, Bolt, ainda que o numero da amostra seja satisfatorio. Para fazer face a esta
limitagdo, verificou-se que algumas das empresas do setor contactadas para a participagdo no
estudo ndo foram identificadas nos dados recolhidos.

Relativamente a sugestdes futuras, proponho que o mesmo estudo seja replicado para
outros trabalhadores de plataformas digitais ou replicado noutros paises. Além disso, como o
trabalho nas plataformas digitais apresenta-se como uma opg¢ao de trabalho para qualquer faixa
etaria, poderd ser interessante um estudo que compreenda as caracteristicas, motivagdes e
perspetivas sobre as diferentes geragdes nas relagdes de trabalho digital. Uma outra diregao
futura podera ser a utilizacdo de uma varidvel mediadora (e.g., condi¢des de trabalho ou
desempenho no trabalho) na relagdo entre a PSO e as varidveis dependentes utilizadas no
presente estudo, por forma a perceber se podera existir efeito de mediacdo nas relagdes com os
trabalhadores de plataformas digitais. Por fim, verifica-se a realizagdo de estudos qualitativos,

fora de Portugal, onde o trabalho nas plataformas digitais esta presente em maior dimensao.
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Esta metodologia de estudo podera ser interessante para explorar pormenorizadamente estes

trabalhadores no contexto especifico em Portugal.
6.2. Implicacoes praticas

Com a evolugao tecnoldgica, as plataformas digitais ndo s6 permitiram a exploracao de
novas formas de organizagdo e realizacdao de trabalho, como também proporcionaram novas
oportunidades para os trabalhadores no contexto atual. Estas constituem uma nova tipologia de
emprego que difere substancialmente das relagdes adotadas no mercado de trabalho (Dunn,
2020). De facto, os trabalhadores inseridos nesta modalidade de trabalho contingente realizam
a sua atividade laboral através de uma plataforma digital e, consequentemente, as suas relagdes
de trabalho tornaram-se mais individualizadas (Souza & Meinberg, 2017; Tran & Sokas, 2017).
Em Portugal, conforme a pesquisa realizada, as plataformas digitais sdo um tema que ndo
apresenta nenhuma investigacdo académica, pelo que o presente estudo pretende contribuir para
o conhecimento sobre as relagdes de trabalho que se estabelecem entre os trabalhadores e as
plataformas digitais, especificamente na populacdo portuguesa.

Neste sentido, verificou-se que os trabalhadores em plataformas digitais também
apresentam a capacidade para desenvolver relacdes de troca social através da PSO com
resultado no compromisso afetivo, confianca e identificagdo organizacional. Por isso, torna-se
muito importante que as plataformas digitais continuem a promover ativamente a sua atividade
e o respetivo suporte para que sejam desenvolvidas respostas positivas para a relagdo dos
trabalhadores com a mesma. Além disso, o presente estudo também segue a sugestdo futura
mencionada por Spreitzer (2017), no sentido em que se tornava necessario o estudo da
identificacdo organizacional em relagdes contingentes, tendo sido aplicado em trabalhadores de
plataformas digitais. Para além disso, percebeu-se que a motivagdo intrinseca ndo se mostra
como varidvel moderadora nestas relagdes, mas repercutiu resultados interessantes enquanto

variavel mediadora.
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Anexo A. Questionario

Consentimento Informado

O presente estudo tem como principal objetivo compreender as especificidades dos
trabalhadores das plataformas digitais e o tipo de relagdo/suporte que sdo suscetiveis de serem

desenvolvidas nestas relagdes de trabalho.

A participacao neste estudo € voluntaria e andénima, tendo o direito de poder desistir a qualquer
momento do estudo. A informacao recolhida destina-se unicamente para fins de investigacao e

os dados serdo tratados de forma coletiva.

O presente estudo ¢ desenvolvido por uma equipa de investigagdo com o apoio do CEDH -
Research Centre for Human Development da Faculdade de Educagdo e Psicologia,
Universidade Catolica Portuguesa, Porto. Para qualquer esclarecimento adicional podera
contactar as investigadoras, Bruna Loureiro e Telma Almeida, através dos seguintes e-mails:
328319001 @ucpcerp.pt e/ou 320116054@ucpcerp.pt. Para contactar com a supervisora do

projeto, Professora Filipa Sobral, poderé fazé-lo através do e-mail: fsobral@porto.ucp.pt.
Muito obrigada pela sua colaboracao.
Para avancar no questionario e se concorda em participar, por favor assinale a op¢ao abaixo:

e Li e tomei conhecimento do objetivo desta investigacdo, dando autorizacdo para a
utilizacdo dos meus dados para fins académicos com garantia de anonimato e
confidencialidade. Tomei ainda conhecimento que tenho o direito de recusar a qualquer

momento a participa¢do no estudo.
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Dados sdécio-demograficos
1. Género

[l Masculino
[l Feminino

[0 Prefiro ndo dizer

2. Habilita¢coes

[l <9%ano
9° ano
12°ano
Frequéncia universitaria
Bacharelato
Licenciatura

Mestrado

O o o o o o oog

Doutoramento

3. Idade:
4. Nacionalidade:
5. Estado civil
"1 Solteiro
"1 Casado/Unido
"1 Divorciado
1 Vilvo
6. Numero de filhos:
7. Atualmente, as plataformas digitais sdo a sua unica atividade?
7 Sim
"1 Nao, concilio a minha atividade nas plataformas digitais com outro trabalho a
tempo inteiro
'] Nao, concilio a minha atividade nas plataformas digitais com outro trabalho a
tempo parcial

'] Nao, concilio a minha atividade nas plataformas digitais com os meus estudos
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8. Antes de iniciar a sua atividade nas plataformas digitais, qual era a sua situacio

laboral?

9. Qual o principal motivo que o levou a inscrever-se nas plataformas digitais?

0

O o o o O O

Fiquei desempregado

Obter um rendimento extra

Ter maior flexibilidade no horério de trabalho

Conciliar mais facilmente a vida pessoal e/ou académica com a profissional
Conhecer novas pessoas

Receber o salario semanalmente

Outro motivo. Qual?

10. Em média, quantas horas dedica semanalmente ao conjunto das suas atividades

profissionais?

11. Quantas dessas horas de trabalho sio dedicadas as suas atividades nas

plataformas digitais?

12. Em média, folga quantas vezes por semana nas plataformas digitais?

tJ
(]
[]

Nao tenho folgas
Entre 1 a 2 dias

3 dias ou mais

13. Em média, qual o seu vencimento semanal bruto (i.e., antes de impostos) nas

plataformas digitais?

[
[]
[]
[]

<250€

Entre 250€ e 500€
Entre 500€ e 1000€
1000€

14. Quais as plataformas digitais em que esta inscrito?

[
[
[

[
[
[
[

Uber

UberEats
Kapten

Cabify
Takeaway.com
Glovo

Outras. Quais?
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15. Das plataformas digitais referidas anteriormente, em qual estad mais ativo?

16. Quando iniciou o processo de inscricdo na plataforma digital onde esta mais ativo,
quanto tempo demorou até a conta estar ativada?
17. Caso se aplique, indique qual o meio de transporte que utiliza para realizar o seu
trabalho na plataforma digital em que esta mais ativo?
1] Carro
'] Mota
"] Bicicleta
U

Outro.

18. Quem define o seu horario de trabalho na plataforma digital onde esta mais ativo?
"I Eu proprio
71 Aplicagao

19. Na plataforma digital onde esta mais ativo, como se estabelece a relacio
contratual?

1 Sou trabalhador independente (recibos verdes) e estou diretamente inscrito na
plataforma

"1 Sou trabalhador independente (recibos verdes) e trabalho para uma empresa de
prestacdo de servigos que, por sua vez, tem uma relagao direta com a plataforma

"1 Tenho um contrato a termo firmado diretamente com a plataforma

'] Tenho um contrato a termo firmado com uma empresa de prestacao de servigcos
que, por sua vez, tem uma relagdo direta com a plataforma

1 Outro. Qual?

20. Na plataforma digital onde é mais ativo, existe algum apoio extra salarial, que
suporte os custos provenientes da sua atividade (e.g., gasolina, equipamento,
manutencio dos veiculos e equipamentos, etc.)?

7 Sim
1 Nao
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21. Na plataforma digital onde é mais ativo, existe alguma compensacio extra salarial
relacionada com a avaliacdo de clientes, o facto de trabalhar em épocas festivas,
quando esta mau tempo, etc.?

J Sim
] Nao

(] Se sim, quais?

22. Em periodo de pandemia, a plataforma digital em que esta mais ativo
proporcionou-lhe indicacées de como agir e/ou quais as medidas a adotar para sua
seguranca e seguranca dos clientes?

1 Sim
[J Nao

23. Em periodo de pandemia, a plataforma digital em que estd mais ativo oferece ou
assegura o reembolso dos custos inerentes as mascaras, alcool-gel, etc?
1 Sim
] Nao

24. Em periodo de pandemia, considera que houve um aumento significativo do
volume de trabalho na plataforma digital em que esta mais ativo?
7 Sim
1 Nao

Nesta sec¢ido pedimos-lhe que reflita sobre a forma como considera que a plataforma

digital onde esta atualmente a trabalhar o trata. Por favor responda a todas as questoes

assinalando a op¢ao que melhor descreve a sua opiniao, a partir da escala tipo Likert de 7

pontos (1= Discordo Totalmente; 2= Discordo; 3= Discordo moderadamente; 4= Nao

concordo nem discordo; 5= Concordo moderadamente; 6= Concordo; 7= Concordo

Totalmente).

A empresa preocupa-se com as minhas opinioes.

A empresa ndo se preocupa minimamente comigo.

A empresa esquece pequenas falhas da parte dos trabalhadores.

A empresa preocupa-se com o meu bem-estar.

A empresa estaria disposta a ajudar-me caso necessitasse de um favor especial.
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A empresa tem em consideragdo os meus objetivos e valores pessoais.
A empresa disponibiliza-se para me ajudar quando tenho um problema.
A empresa nao tem em consideracao os meus interesses quando toma decisdes que me afetam

diretamente.

Nesta seccao pedimos-lhe que reflita sobre a sua ligacido, sentimento de pertenca e
confian¢ca com a plataforma digital em que realiza o seu trabalho. Por favor responda a
todas as questoes assinalando a opcao que melhor descreve a sua opinido, a partir da
escala tipo Likert de 7 pontos (1= Discordo Totalmente; 2= Discordo; 3= Discordo
moderadamente; 4= Nao concordo nem discordo; 5= Concordo moderadamente; 6=

Concordo; 7= Concordo Totalmente).

Ficaria muito contente se desenvolvesse o resto da minha carreira nesta empresa.

Eu sinto os problemas desta empresa como meus.

Esta empresa tem um elevado significado pessoal para mim.

Eu ndo tenho um forte sentimento de pertencer a esta empresa.

Eu ndo me sinto como “fazendo parte desta familia” nesta empresa.

Eu ndo me sinto “ligado emocionalmente™ a esta empresa.

Quando alguém critica a minha organizagao, sinto isso como um insulto pessoal.

Eu estou verdadeiramente interessado(a) no que os outros pensam acerca da minha
organizagao.

Quando falo da minha organizagdo, digo mais vezes "nds" do que "eles".

O sucesso da minha organizagao ¢ 0 meu sucesso.

Quando alguém elogia a minha organizacao, sinto isso como um elogio pessoal.

Se uma histéria na comunicagdo social criticasse a minha organizagdo, sentir-me-ia
embaracgado(a).

Acredito que o meu empregador tem alta integridade.

Posso esperar que o meu empregador me trate de uma forma consistente e previsivel.

O meu empregador nem sempre ¢ honesto e verdadeiro.

Em geral acredito que as motivagdes e inten¢des do meu empregador sao boas.

Nao acho que o meu empregador me trate de forma justa.

O meu empregador € aberto e franco comigo.

Nao estou certo de que confio totalmente no meu empregador.
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Nesta seccao encontram-se afirmacdes sobre sentimentos relacionados com a sua
atividade profissional. Por favor leia cada frase atentamente e pense se alguma vez se
sentiu dessa forma face ao seu trabalho. Se ja teve esse sentimento, assinale o que melhor
descreve com que frequéncia se sente desta forma, a partir da escala tipo Likert de 7
pontos (1 = Nunca; 2 = Algumas vezes por ano; 3 = Uma vez ou menos por més; 4 =
Algumas vezes por més; 5 = Uma vez por semana; 6 = Algumas vezes por semana; 7 =

Todos os dias).

No meu trabalho, sinto-me cheia (0) de energia.

Estou entusiasmada (0) com o meu trabalho.

Estou contente quando estou a trabalhar intensamente.

No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor.

O meu trabalho inspira-me.

Estou imerso no meu trabalho.

Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar.

Tenho orgulho no trabalho que faco.

Esqueco-me “do resto” quando estou a trabalhar.

Sinto-me emocionalmente esgotado(a) pelo meu trabalho.

Sinto-me desgastado(a) no fim do dia de trabalho.

Sinto-me fatigado(a) quando acordo de manha e tenho de enfrentar mais um dia de trabalho.
Trabalhar durante todo o dia € realmente uma pressao para mim.

Sinto-me esgotado(a) pelo meu trabalho.

Perdi interesse pelo meu trabalho desde que comecei com este emprego.
Perdi entusiasmo pelo meu trabalho.

Quando estou a trabalhar ndo gosto que me incomodem com outras coisas.
Tornei-me mais reticente em relagao a utilidade do meu trabalho.

Duvido do valor e utilidade do meu trabalho.

Nesta seccdo encontram-se afirmacoes relacionadas com conciliacdo entre a sua vida
pessoal e a atividade profissional. Por favor assinale a op¢io que melhor descreve a sua
opinido, a partir de uma escala tipo Likert de 7 pontos (1= Nao, de todo; 2= Muito pouco;

3= Pouco; 4= Moderadamente; 5= Bastante; 6= Muito; 7= Totalmente).

Ap0s o trabalho regresso a casa demasiado cansado para fazer as coisas que gostaria de fazer.
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O meu trabalho faz com que seja dificil manter o tipo de vida pessoal que gostaria.
Negligencio frequentemente as minhas necessidades pessoais devido as exigéncias do meu
trabalho.

A minha vida pessoal ¢ prejudicada pelo meu trabalho.

Falho atividades importantes de cariz pessoal devido a quantidade de tempo que dispensado a
trabalhar.

A minha vida pessoal tira-me a energia de que preciso para fazer o meu trabalho.

O meu trabalho ¢ prejudicado devido a tudo o que se passa na minha vida pessoal.

Dedicaria mais tempo ao trabalho se nao fosse por tudo o que se passa na minha vida pessoal.
Estou demasiado cansado para ser eficaz no trabalho devido a tudo o que se passa na minha
vida pessoal.

Quando estou no trabalho, estou preocupado com coisas que preciso de fazer fora do trabalho.
Tenho dificuldade em concluir o meu trabalho porque estou preocupado com assuntos pessoais
no trabalho.

O meu trabalho d4-me energia para realizar atividades fora do trabalho que sdo importantes
para mim.

Por causa do meu trabalho, fico mais bem humorado em casa.

As minhas tarefas no trabalho ajudam-me a lidar com questdes pessoais e praticas em casa.
Estou mais bem disposto no trabalho devido a tudo o que estd a acontecer na minha vida pessoal.
A minha vida pessoal dd-me energia para fazer o meu trabalho.

A minha vida pessoal ajuda-me a relaxar e a sentir-me pronto para o dia seguinte de trabalho.

Nesta seccao refira em que medida cada uma das frases corresponde a uma razao para
ter aceite o trabalho na plataforma digital, a partir de uma escala tipo Likert de 7 pontos
(1=Nao, de todo; 2= Muito pouco; 3= Pouco; 4= Moderadamente; 5= Bastante; 6= Muito;

7= Totalmente).

Porque eu gosto de ser trabalhador das plataformas digitais.

Porque ¢ o emprego que melhor se adapta as minhas necessidades (p. ex. estudos, familia).
Escolhi ser trabalhador das plataformas digitais porque vai permitir-me conseguir um emprego
permanente.

Porque eu tenho que vencer as dificuldades e estar ativo no mercado de trabalho.

Porque me permite “sobreviver”.

Porque eu prefiro ser trabalhador das plataformas digitais.



Porque nesta minha etapa de vida ¢ o emprego que prefiro.

Porque me permite ter mais oportunidades de ser trabalhador independente.
Para fugir ao desemprego.

Porque me permite ganhar dinheiro.

Porque eu escolhi ser trabalhador das plataformas digitais.

Porque me assegura uma flexibilidade que atualmente me ¢ imprescindivel.
Porque aumenta a probabilidade de arranjar um emprego melhor no futuro.
Porque nao posso deixar de ter um emprego.

Eu tenho este emprego pelo dinheiro que ganho.

Porque ser trabalhador das plataformas digitais me traz realizagdo pessoal.
Porque me dé mais liberdade para conciliar com outros objetivos da minha.
Porque me permite desenvolver competéncias que me vao ser uteis no futuro.
Porque estar empregado ¢ fundamental para a minha vida.

Porque eu preciso de ter um salario para viver.
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