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Resumo 

 

As plataformas digitais têm vindo a assumir um papel fulcral na economia a nível mun-

dial, criando novas oportunidades e desafios para trabalhadores e empresas. O presente estudo, 

de carácter exploratório, teve como objetivos, conhecer o percurso de vida e as características 

pessoais dos trabalhadores das plataformas digitais, bem como explorar as razões que levaram 

estes indivíduos a iniciar esta atividade, como percecionam as condições laborais e o suporte 

organizacional da plataforma e como essas vivências podem interferir com o seu bem-estar e 

com a conciliação da sua vida profissional e pessoal. O método deste estudo é qualitativo, rea-

lizado através de entrevistas semi-estruturadas, a dez participantes. Os resultados revelam uma 

amostra de trabalhadores cuja duração média nas plataformas é de 1 ano e 4 meses, sendo que 

a maioria destes tiveram outras profissões extra plataforma. Para além confirmar a desproteção 

social e a vulnerabilidade a que estes trabalhadores estão expostos, este estudo permitiu com-

preender o significado, a vivência e influência que as emoções positivas e negativas têm nestes 

trabalhadores, assim como, reconhecer algumas das estratégias utilizadas por estes para a me-

lhorar conciliação da sua vida profissional e pessoal. As implicações práticas passam por dar 

visibilidade às perspetivas e sugestões de melhoria profissional apresentadas por estes trabalha-

dores para criar condições laborais dignas.  

 

Palavras-chave: Perceção do suporte organizacional; Engagement; Burnout; Conciliação da 

vida profissional e pessoal; Plataformas digitais; Condições laborais. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Abstract 

 

Digital platforms are assuming a key role in the economy worldwide, creating new op-

portunities and new challenges for workers and companies. This exploratory study aimed to 

understand the life path and personal characteristics of digital platform workers, the reasons 

that led these individuals to start this activity, as well as to explore how these workers perceive 

working conditions and organizational support and how the experience can interfere with their 

well-being and with the reconciliation of professional and personal life. 

The method of this study is qualitative, carried out through semi-structured interviews 

with ten participants. The results show a sample of workers whose average duration on the 

platforms is 1 year and 4 months, and most of them had another job besides the platform. 

The study allowed, in addition to the view of the social lack of protection and vulnera-

bility to which these workers are exposed, to understand the meaning, experience and influence 

that positive and negative emotions have on these workers, as well as some of the strategies 

used by them to conciliate of professional and personal life. 

The practical implications go through giving visibility to the perspectives and sugges-

tions for professional improvement projected by these workers to create dignified working con-

ditions. 

 

Key Words: Perception of organizational support; Engagement; Burnout; Work-life balance; 

Digital platforms; Working Conditions. 
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1. Introdução 

 

Numa Era cada vez mais tecnológica, as plataformas digitais têm vindo a assumir um 

papel fulcral na economia das empresas a nível mundial, implicando transformações em áreas 

como o trabalho, a produtividade e a inovação (Bonina et al., 2021). No entanto, não existe uma 

definição unanimemente aceite sobre o que são, afinal, as plataformas digitais (O’Farrell & 

Montagnier, 2020); existem sim, algumas características que podem ser apontadas como trans-

versais a todas elas, independentemente da especificidade do seu negócio, nomeadamente: (a) 

o trabalho remunerado é organizado através de plataformas online; (b) há o envolvimento de 

três partes: a plataforma online, o trabalhador e o cliente final; (c) as plataformas são utilizadas 

para realizar tarefas específicas ou resolver problemas específicos; (d) o trabalho é terceirizado; 

e (e) os trabalhos são divididos em tarefas e os serviços são fornecidos on-demand (Mandl & 

Biletta, 2018). Em termos de penetração no mercado e na economia, atualmente, mais de 28 

milhões de pessoas na União Europeia trabalham através de plataformas digitais. A Comissão 

Europeia (2021) prevê que este número atinja os 43 milhões de pessoas em 2025. De acordo 

com a mesma fonte, entre 2016 e 2020, as receitas da economia das plataformas digitais tiveram 

um grande aumento, passando de 3 mil milhões de euros para aproximadamente 14 mil milhões 

de euros (Comissão Europeia, 2021). Aliás, desde março de 2020, que a pandemia da Covid-

19, e os seus consequentes confinamentos, contribuíram ainda mais para o aumento desta in-

dústria, acelerando as mudanças que já estavam a ocorrer no mercado de trabalho, nomeada-

mente, a expansão da utilização das plataformas digitais e das inovações tecnológicas a estas 

relacionadas (OIT, 2021). 

Mas com as novas oportunidades e formas de trabalho criadas através das plataformas, 

surgem também novos desafios, como a classificação do estatuto profissional destes trabalha-

dores ou o questionamento em torno da inexistência de direitos laborais e de proteção social 

adequados à especificidade das relações de trabalho que daqui emergem (Comissão Europeia, 

2021). Aliás, alguns estudos têm-se debruçado sobre o impacto deste tipo de trabalho no desen-

volvimento económico e social (David-West & Evans, 2015; Nielsen, 2017; Walsham, 2017). 

Contudo, continuam a persistir algumas questões, relativamente à forma como este desenvol-

vimento se processa (Bonina et al., 2021), nomeadamente no que se refere à proteção das pes-

soas que trabalham nestas plataformas e às relações de trabalho que estabelecem. Por exemplo, 

será relevante compreender como é que as teorias organizacionais que são habitualmente usadas 

para explicar as relações de trabalho são vivenciadas por estes trabalhadores. Veja-se, por 

exemplo, a teoria do suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986; Shore & Shore, 1995), 
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que refere que os trabalhadores desenvolvem crenças globais, na medida em que uma dada 

organização tem em conta as suas contribuições e o seu bem-estar (Rhoades & Eisenberger, 

2002). A literatura também refere que quando este suporte é inexistente, acarreta uma menor 

satisfação no trabalho, uma maior dificuldade em conciliar a vida profissional e pessoal, bem 

como uma menor perceção de um bom desempenho (Poelmans & Caligiuri, 2008). De que 

forma esta realidade se aplica aos trabalhadores das plataformas digitais, a forma como se está 

ou não a garantir a sua proteção, reveste-se de extrema importância na atualidade uma vez que 

as empresas e os trabalhadores que utilizam as plataformas digitais têm crescido a nível mundial 

(Evans & Gawer, 2016), ocupando um lugar relevante nas economias correntes. 

Em suma, existem ainda poucos dados relativos aos trabalhadores das plataformas digi-

tais e à sua perceção em relação a esta forma de trabalho em Portugal. Assim, este estudo pre-

tende conhecer o percurso de vida e as características pessoais dos trabalhadores das platafor-

mas digitais englobados na amostra, como também as razões que levaram estes indivíduos a 

iniciar esta atividade nas plataformas digitais. Esta dissertação pretende ainda explorar a perce-

ção do suporte organizacional destes trabalhadores, assim como explorar as suas vivências das 

condições laborais e, como estas vivências se podem refletir no seu bem-estar e na sua capaci-

dade de conciliar a vida profissional e pessoal. 
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2. Enquadramento Teórico 

 

2.1. As plataformas digitais - um novo formato de trabalho contingente 

As transformações tecnológicas e a globalização da economia a que se assistiu nas últimas 

décadas do século XX, exigiram uma adaptação das empresas, implicando uma maior compe-

titividade entre estas (Flecker et al., 2009). A flexibilidade nas suas diferentes vertentes, seja 

financeira (i.e., flexibilização dos pagamentos), funcional (i.e., flexibilização das tarefas e fun-

ções dos trabalhadores) e/ou numérica (flexibilização da dimensão do número de trabalhadores 

ajustada às necessidades de produção da empresa) (i.e., Cagliano et al., 2014), passou a ter um 

papel fundamental para as empresas se adaptarem a esse mercado global. As transformações 

que se operaram no mercado, nomeadamente, com a aplicação da flexibilidade numérica, con-

duziram a novos formatos de trabalho, novos formatos de contratação e a um ajuste das expec-

tativas dos trabalhadores, dando origem aos trabalhadores contingentes (Barley et al., 2017; 

Karamanis & Gogos, 2020; Lopes & Chambel, 2016; Mas & Pallais, 2020; Spreitzer et al., 

2017). O termo de trabalho contingente surge então no final da década de 1980 (Freedman, 

1996), baseando-se na noção de que os trabalhos temporários eram inseguros e dependentes das 

necessidades da organização, relativamente a curto prazo (Cappelli & Keller, 2013), podendo 

ser descrito como um trabalho dependente de duração limitada (OCDE, 2022), no entanto, foi-

se percebendo que o trabalho contingente não deve ser entendido como um conceito unitário 

(Connelly & Gallagher, 2004).  

O mercado do trabalho contingente tem vindo a sofrer modificações significativas devido 

ao seu crescimento, mutação e diversificação (Gallagher & Connelly, 2008). Os trabalhadores 

contingentes têm vindo a desempenhar cada vez mais funções idênticas às dos trabalhadores 

permanentes (Burgess & Connell, 2006), pelo que as suas atitudes e desempenho devem ser 

tidos em conta, uma vez que estes são relevantes para o sucesso da empresa (Sobral, 2015). Na 

União Europeia (UE) a 27 países em 2019, Portugal ocupava o terceiro lugar entre os países 

com mais trabalhadores em contrato de trabalho temporário com uma percentagem de 21%, 

logo a seguir à Espanha (26%) e à Polónia (22%) (PORDATA, 2020a). Em Portugal no mesmo 

ano, 66% dos trabalhadores contingentes tinham idades entre os 15 e os 24 anos, 21% entre os 

25 e os 49 anos e 11% entre os 50 e os 64 anos. Em relação a 2014, pode constatar-se um 

aumento na faixa dos 15 aos 24 anos (de 60% para 66%), assim como na faixa do 50 aos 64 

anos (de 10% para 11%) e, mantendo-se estável na faixa dos 25 aos 49 anos (21%) (Eurostat, 

2021). Em relação ao nível de escolaridade destes trabalhadores pode constatar-se que em 2019, 

30% tinham o ensino superior (PORDATA, 2020b). Neste sentido, nos dias de hoje, quando se 
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fala em trabalho contingente, já não se está apenas a referir a um modelo periférico de contra-

tação dominado por trabalhadores jovens e pouco qualificados (Sobral et al., 2022). 

Embora não exista um conceito de trabalho contingente unanimemente aceite, de acordo 

com a literatura pode-se distinguir pelo menos sete formatos diferentes de trabalho contingente: 

trabalhadores temporários de agência, em outsourcing, on-call, trabalhadores das plataformas 

digitais de trabalho, trabalhadores sazonais, trabalhadores independentes ou trabalhadores a 

termo (Cappelli & Keller, 2013; Mas & Pallais, 2020; Pascoal et al., 2015; Spreitzer et al., 2017; 

Sobral et al., 2019a; OCDE, 2002). De todos os formatos de trabalho contingente, os que se 

baseiam numa relação triangular ou tripartida de emprego, entre o trabalhador, a empresa con-

tratante e a empresa cliente ou cliente final, envolvem uma complexidade acrescida, sendo os 

que mais se distanciam do formato “tradicional”, i.e., trabalho permanente (Sobral, 2015). Um 

dos exemplos de trabalho contingente que assenta neste modelo de relação triangular ou tripar-

tida é o trabalho nas plataformas digitais (Sobral et al., 2022). 

No início dos anos 2000 surgiu o trabalho nas plataformas digitais, que representa o tra-

balho realizado em plataformas digitais online (comummente designado por Crowdwork) e em 

plataformas de trabalho baseadas numa localização, em que o trabalho é distribuído através de 

aplicações de software (comummente designadas apps) (Berg et al., 2018). Este formato de 

trabalho contingente insere-se nas relações triangulares de trabalho, pois envolve a participação 

de três intervenientes: a) prestadores de serviços; b) intermediários que estabelecem através das 

plataformas digitais a ligação entre os prestadores de serviços e os utilizadores; c) utilizadores 

desses serviços (cliente final) (Comissão Europeia, 2016). No modelo de trabalho nas platafor-

mas digitais, as empresas atuam exclusivamente no plano digital, recorrendo a uma força de 

trabalho com quem pretendem estabelecer uma relação de parceria muito mais do que uma 

relação de contrato de trabalho (DeStefano, 2015; Kaine & Josserand, 2019) e apresentam três 

características comuns de trabalho: em primeiro lugar, uma gestão algorítmica nos processos 

de trabalho e desempenho; em segundo lugar, as empresas de plataforma prestam serviços atra-

vés de uma organização do trabalho, que lhes permite não investir em bens de equipamento ou 

suportar os custos operacionais; por último, a criação de um mercado de trabalho duplo e alta-

mente segmentado, que engloba uma reduzida mão-de-obra diretamente empregada pela plata-

forma e uma extensa mão-de-obra subcontratada. As tarefas desenvolvidas nestas plataformas 

abrangem diversas áreas, sendo que, a nível mundial grande parte das tarefas estão relacionadas 

com a área de desenvolvimento de software e tecnologia onde se verificou um aumento de 39% 

para 45% entre 2018 e 2020 (OIT, 2021). Embora, os trabalhos nestas plataformas variem desde 

operações sofisticadas (que acabam por representar os avanços tecnológicos) (Berg et al., 
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2018), a maioria destas tarefas acabam por ser simples e repetitivas e, não requerem o desen-

volvimento de competências, subutilizando a capacidade de uma população de trabalhadores 

altamente qualificada (Rani & Furrer, 2021), para além de acabarem por representar um re-

gresso ao trabalho ocasional (Berg et al., 2018).  

Este tipo de trabalho nas plataformas digitais tem vindo a crescer rapidamente, sendo 

responsável pela criação de oportunidades para as empresas, para os trabalhadores e para os 

consumidores, representando um papel relevante para a economia na última década (Berg et 

al., 2018). Segundo a OIT (2021), algumas dessas oportunidades de trabalho passam, na pers-

petiva dos trabalhadores, pela inclusão de mulheres, pessoas com deficiência, jovens e pessoas 

excluídas dos mercados de trabalho tradicionais; na perspetiva das plataformas permitem que 

as empresas acedam a uma mão-de-obra flexível e com diferentes competências, facilitando a 

ampliação da sua base de clientes.  

As plataformas digitais são conhecidas pela sua flexibilidade, pela liberdade de escolha 

de trabalho, bem como pela autonomia disponibilizada aos trabalhadores. Contudo, existem 

algumas preocupações, nomeadamente, a falta de férias remuneradas ou baixas por doença, 

salários baixos e estáveis, um acesso inadequado ao trabalho regular e a falta de proteção social 

(Berg et al., 2018; Huws et al., 2017; Rosenblat & Stark, 2016). Um dos exemplos deste acesso 

inadequado ao trabalho regular é na área das entregas, em que os serviços on-demand implicam 

uma situação de espera constante e de resposta imediata pelos trabalhadores das plataformas 

digitais (Kim et al., 2021). As plataformas digitais acabam por não assumir qualquer responsa-

bilidade legal e/ou social em relação a estes trabalhadores, considerando-os como trabalhadores 

independentes, não estabelecendo um contrato de trabalho, para além, de não definirem clara-

mente a entidade patronal e tornando a capacidade negocial dos trabalhadores com a plataforma 

praticamente nula (DeStefano, 2015; Graham & Woodcock, 2018; Johnston & Land-Ka-

zlauskas, 2018). Isto reduz a responsabilidade das empresas na criação de condições dignas de 

trabalho para estes trabalhadores das plataformas. Além de que, a gestão algorítmica das plata-

formas tornou as condições dos trabalhadores mais precárias (Rani & Furrer, 2021).  

Na última década assistiu-se a um crescimento muito rápido do número de plataformas 

digitais de trabalho, sejam elas baseadas na Internet, assim como baseadas na localização. De 

acordo com dados da OIT, em Janeiro de 2021, existiam pelo menos 777 plataformas ativas a 

operar no mundo, sendo o setor das entregas o que apresentava um maior número de platafor-

mas (383), logo seguido das plataformas baseadas na Internet (283) e do setor dos transportes 

(106). Apesar do crescimento das receitas mundiais, 70% destas estão concentradas em dois 
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países: Estados Unidos (49%) e China (23%), estando apenas 11% das receitas mundiais con-

centradas na Europa e as outras regiões todas juntas só representam 17% dessas receitas (OIT, 

2021). Segundo os diversos inquéritos da OIT realizados entre 2017 e 2020, a maioria dos tra-

balhadores das plataformas digitais têm idades inferiores a 35 anos, sendo que 38% são mulhe-

res e mais de 60% dos trabalhadores apresentavam um grau universitário (OIT, 2021). Desde a 

pandemia da Covid-19 que estas preocupações têm estado em foco, dada a grande expansão 

das plataformas digitais, principalmente no setor das entregas, bem como pelo impacto que esta 

teve nos clientes, nos trabalhadores, nas empresas, embora, de forma diferente nos diversos 

países.  

Ainda que o trabalho contingente possa ser caracterizado como um trabalho temporário 

onde a organização tende a não oferecer uma relação de longo prazo e de segurança no trabalho, 

podendo levar a que os trabalhadores possam ter atitudes e comportamentos menos favoráveis 

com a empresa (Cappelli, 2000; Pfeffer & Baron, 1988; Purcell & Purcell, 1999; Rousseau & 

Schalk, 2001), ao longo das últimas décadas vários autores concluíram que, se a empresa satis-

fizer as necessidades específicas dos trabalhadores - mesmo que contingentes -, estes retribuem 

e têm atitudes e comportamentos positivos para com a empresa (Koene & Van Riemsdijk, 

2005). Logo perante o investimento da empresa, o trabalhador tenderá a corresponder, inves-

tindo o seu tempo e a sua capacidade na organização, mesmo não obtendo benefícios a nível de 

cargo e salário (Sobral, 2015). A Perceção do Suporte Organizacional (PSO) tem sido conside-

rada como um elemento fulcral na relação que se estabelece entre os trabalhadores e a organi-

zação, tendo influência no bem-estar dos trabalhadores e no equilíbrio entre o trabalho e a fa-

mília (Kurtessis et al., 2017).  

Porém, atendendo ao crescimento desta forma de trabalho e uma vez que, as relações 

entre as plataformas e os trabalhadores não encaixam nas relações típicas de trabalho (Kim et 

al., 2021), torna-se relevante avaliar as perceções destes trabalhadores e compreender o que os 

motiva para este tipo de trabalho e que acaba por influenciar as suas respostas perante este 

(Dunn, 2020).  

 

2.2. Condições Laborais, Perceção do Suporte Organizacional e Bem-estar 

A PSO diz respeito à forma como os trabalhadores são tratados e reconhecidos pelo seu 

trabalho (Eisenberger et al., 1986). Subjacente à PSO encontra-se a teoria da troca social, a qual 

centra-se numa relação de confiança mútua, baseada em sentimentos de obrigação pessoal e 

gratidão entre o trabalhador e a entidade empregadora (Guoldner, 1960). Em contrapartida, a 

norma da reciprocidade refere que se uma pessoa trata bem a outra, esta sente obrigação de 
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retribuir de igual forma (Guoldner, 1960), sendo que se tal acontecer entre o empregador e o 

trabalhador, este sentirá obrigação de retribuir respondendo de forma positiva às metas da em-

presa (Rhoades & Eisenberger, 2002). A PSO é então reconhecida pelos trabalhadores, como 

expectativa de receber apoio e suporte pela organização quando necessário (Rhoades & Eisen-

berger, 2002), sendo este apoio percecionado pelos trabalhadores como valorização dentro da 

mesma (Zagenczyk et al., 2011). 

As consequências de uma PSO positiva têm sido continuamente apontadas pela literatura, 

nomeadamente, um maior compromisso afetivo e um aumento do desempenho na organização 

(Rhoades & Eisenberger, 2002), sendo de extrema relevância na relação entre os trabalhadores 

e a organização (Kurtessis et al., 2017). Outras consequências da PSO positiva é a diminuição 

dos níveis de stress, como também, de burnout, este representando uma das patologias mais 

graves associadas ao mercado de trabalho na atualidade (Areosa & Queirós, 2020), uma vez 

que os indivíduos se sentem mais apoiados e valorizados quando a PSO satisfaz as suas neces-

sidades socioemocionais. Assim, a perceção do suporte organizacional evidencia um efeito 

significativo sob a exaustão emocional sendo esta uma das principais dimensões do burnout 

(Mendonça, 2020). Por outro lado, níveis baixos de PSO promovem o absentismo e aumentam 

a rotatividade (Shanock & Eisenberger, 2006). 

A literatura tem vindo a demonstrar que o comportamento dos trabalhadores contingentes 

não pode apenas ser explicado pelo tipo de contrato laboral, sendo fundamental ter em conta a 

perceção que estes trabalhadores criam em relação à forma como a organização se relaciona 

com estes (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Van Dyne & Ang, 1998). Alguma literatura tem 

referido em relação aos trabalhadores temporários de agência e aos trabalhadores em outsour-

cing que a necessidade de responder a duas entidades distintas acaba por estabelecer relações 

de troca que afetam os comportamentos e as atitudes dos trabalhadores que acabam por desen-

volver dois focos de perceção do suporte recebido (Buch et al., 2010), assim como um duplo 

compromisso (Sobral et al., 2019a, 2019b). Perante estes dados, surge o interesse em compre-

ender e explorar, qual a perceção dos trabalhadores das plataformas digitais acerca da organi-

zação, da relação estabelecida entre o trabalhador e esta e, de que forma a PSO é percecionada 

por estes trabalhadores das plataformas digitais em Portugal.  

Adicionalmente, sendo a PSO apontada como relevante na promoção do bem-estar (Kur-

tessis et al., 2017), uma outra questão que se pode colocar é em que medida esta promoção do 

bem-estar pode se aplicar aos trabalhadores das plataformas digitais. Hardt e Negri (2004) já 

previam que com o desenvolvimento de uma sociedade digital, surgisse um trabalho afetivo, 
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que levaria a uma manifestação de emoções no trabalho. As plataformas digitais ao serem es-

paços virtuais acabam por permitir que as pessoas comuniquem de forma anónima, estimulando 

a expressão imediata das suas emoções através de comentários, expressões faciais e gostos, 

expondo assim, os trabalhadores das plataformas a riscos emocionais, assim como acidentes 

psicológicos. Na realidade, as mudanças tecnológicas e a criação de uma economia digital têm 

um papel muito relevante na criação de problemas socio-estruturais nestes trabalhadores (Kim 

et al., 2021). 

De forma genérica, o conceito de bem-estar engloba um espectro que vai desde o mal-

estar do funcionário (burnout) ao bem-estar do funcionário (engagement) (Maslach et al., 

2001). Assim, o burnout é definido como "uma síndrome de exaustão emocional, cinismo e 

redução da realização pessoal que pode ocorrer em indivíduos que fazem de alguma forma 

trabalhos relacionados com pessoas” (Maslach, 1982, p.2). Este tem apresentado um impacto 

negativo no contexto de trabalho, sendo que afeta o indivíduo tanto a nível pessoal como a nível 

organizacional (Mendonça, 2020). Nos trabalhadores das plataformas digitais, o uso da tecno-

logia pode levar a um uso excessivo das plataformas o que pode ter um impacto negativo no 

burnout e no desempenho dos trabalhadores (Bunjak et al., 2021). Acresce ainda que a falta de 

uma visão global do trabalho e uma gestão algorítmica pouco transparente, onde não existe 

ninguém a quem recorrer diretamente, podem influenciar o ambiente de trabalho e ter um im-

pacto negativo na saúde e no bem-estar dos trabalhadores (Laursen et al., 2021). Em contrapar-

tida, o engagement pode ser definido como um estado de espírito positivo, gratificante em re-

lação ao trabalho, sendo caracterizado por vigor (ou seja, elevados níveis de energia e resiliên-

cia mental, esforço e persistência, mesmo perante as dificuldades), dedicação (sentido de sig-

nificado, de entusiasmo, de inspiração, orgulho e desafio) e absorção (uma total concentração 

no seu local trabalho, tendo o trabalhador dificuldade em se desligar deste) (Schaufeli et al., 

2008). Os trabalhadores com elevados níveis de engagement apresentam uma conexão enérgica 

e eficaz, sentindo-se capazes de lidar com as exigências do seu trabalho (Schaufeli et al., 2008), 

assim como os trabalhadores que sentem este engagement, acabam por ser mais leais e verifica-

se uma diminuição na possibilidade/vontade de turnover (Macey & Schneider, 2008).  

Perante estas transformações tecnológicas, considerar o bem-estar dos trabalhadores é 

crucial para as organizações no sentido de este ser fundamental na promoção da felicidade e da 

saúde (Schaufeli, 2004; Wright, 2003). No caso dos trabalhadores das plataformas digitais, se 

por um lado, as motivações individuais podem ter impacto nas perceções da qualidade de tra-

balho (Dunn, 2020), por outro, o conhecimento sobre as consequências na saúde destes traba-

lhadores ainda necessita de mais estudos (Bajwa et al., 2018). As características específicas do 
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trabalho nas plataformas digitais, nomeadamente, em relação às próprias condições de trabalho, 

à relação de emprego pouco estável e onde, muitas vezes os problemas psicológicos destes 

trabalhadores são entendidos como simples problemas individuais (Kim et al., 2021), tornam 

particularmente relevante o conhecimento da forma como o bem-estar é percecionado e vivido 

por estes trabalhadores, o que leva a formular como objetivo de investigação compreender como 

as vivências das condições laborais destes trabalhadores podem interferir com o seu bem-estar.  

 

2.3. Conciliação da vida profissional e pessoal  

Por fim, acredita-se que a dimensão de conciliação do trabalho e da vida pessoal assume 

um real interesse de investigação nestes trabalhadores das plataformas digitais. Em termos cro-

nológicos, foi com os trabalhos de Rapoport realizados nos anos 60 que começaram a estudar-

se as relações entre os papéis profissionais e familiares, tendo sido considerados estes dois do-

mínios interdependentes e, estando sob a influência dos papéis de género (Andrade, 2015). Ao 

longo dos anos foram surgindo diferentes visões desta relação entre o papel profissional e o 

papel familiar. Alguns estudos referem o mecanismo de compensação, no qual se procura equi-

librar a menor satisfação ou os fracassos de um dos domínios de vida com o aumento da parti-

cipação na outra esfera, existindo uma transferência de atitudes e de comportamentos de um 

papel para outro (Near et al., 1980). Mais tarde acaba por surgir uma visão mais abrangente, 

que refere que apesar da existência de papéis de vida diferenciados, estes se sobrepõem ou se 

influenciam reciprocamente (Andrade, 2015) e são valorizados, positiva ou negativamente, 

tanto por homens como por mulheres (Chambel & Ribeiro, 2014).  

Algumas consequências dos efeitos negativos do conflito entre a conciliação da vida pro-

fissional e a vida pessoal são uma baixa satisfação no trabalho (Adams et al., 1996; Bedeian, et 

al., 1988), maior turnover (Greenhaus et al., 2001), a existência de absentismo elevado e de 

stress profissional (Frone et al., 1992), e baixos níveis de desempenho profissional e de produ-

tividade (Frone et al., 1997; Greenhaus & Beutell, 1985). Por outro lado, uma cultura organi-

zacional de apoio na conciliação na vida profissional e pessoal e o uso de medidas por parte da 

organização têm um impacto positivo, como por exemplo, maior produtividade, maior satisfa-

ção e menor conflito trabalho-família (Allen et al., 2000). Pode-se considerar que as esferas 

profissionais e familiares são interdependentes (Andrade, 2015), sendo importante que exista 

um esforço tanto por parte da organização como por parte do indivíduo para o equilíbrio traba-

lho e família, sendo ainda necessário, um investimento para uma melhor adequação às necessi-

dades individuais de cada trabalhador (Chandra, 2012). Também no trabalho contingente, a 
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conciliação da vida profissional e pessoal assume particular relevância, tendo em conta a vul-

nerabilidade habitualmente associada a este tipo de trabalho. No caso em concreto dos traba-

lhadores das plataformas digitais, têm sido apontados como benefícios a possibilidade de de-

terminarem o seu próprio horário de trabalho e, de puderem trabalhar a partir de casa ou de 

outro local à sua escolha, assim como um elevado nível de flexibilidade, permitindo fazer a 

seleção de tarefas, de volume de trabalho, local de trabalho e organização do trabalho (Berg et 

al., 2018). No entanto, a necessidade de procurar trabalho constantemente, as particularidades 

das tarefas atribuídas levam a que os trabalhadores trabalhem muito mais horas e em horários 

atípicos (Berg et al., 2018), também o crescimento e desenvolvimento das plataformas digitais, 

criou uma economia que funciona vinte e quatro horas por dia, levando ao aumento do número 

de horas consecutivas de trabalho remunerado e não remunerado, o que torna, as fronteiras entre 

casa e trabalho pouco claras (Rani & Furrer, 2021). Neste sentido, o impacto deste construto 

nos trabalhadores das plataformas digitais ainda carece de maior investigação, pelo que se torna 

importante compreender a perspetiva destes trabalhadores. 

Em suma, as plataformas digitais têm vindo a apresentar um crescimento significativo, 

com cada vez mais pessoas a trabalhar nesta realidade digital, que envolve condições laborais 

ainda pouco transparentes e vulnerabilidade dos trabalhadores (Comissão Europeia, 2021). A 

diversa heterogeneidade dos perfis socioeconómicos destes trabalhadores na generalidade as-

senta num trabalho precário (Machado et al., 2022; Zwick & Spicer, 2019), no entanto existem 

ainda pouca investigação que aborde o percurso de vida dos trabalhadores das plataformas di-

gitais. As perspetivas destes trabalhadores são essenciais para que estas possam colaborar na 

criação de condições de trabalho dignas, que garantam proteção laboral, social e emocional. De 

facto, continua a existir pouca investigação que aborde as perspetivas destes trabalhadores, pelo 

que se torna relevante conhecer o percurso de vida e as características pessoais dos trabalhado-

res das plataformas digitais englobados na amostra, como também as razões que levaram estes 

indivíduos a iniciar esta atividade nas plataformas, explorar como estes trabalhadores perceci-

onam o suporte organizacional e como as vivências das condições laborais podem estar a inter-

ferir com o seu bem-estar e com a conciliação da vida profissional e pessoal. Tendo sido for-

muladas as seguintes questões de investigação: 

Q1: Qual o percurso de vida e características pessoais dos trabalhadores das plataformas 

digitais?  

Q2: Quais as razões que levaram estes trabalhadores a iniciar este tipo de atividade? 

Q3: Quais as especificidades da relação laboral formalmente estabelecida entre o traba-

lhador e as plataformas digitais? (remuneração, contrato, apoios/benefícios) 
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Q4: Quais as regras de funcionamento e procedimentos técnicos que os trabalhadores 

das plataformas digitais têm que cumprir?  

Q5: Quais as perceções dos trabalhadores das plataformas digitais sobre o seu bem-estar 

laboral? 

Q6: Quais as perceções dos trabalhadores das plataformas digitais sobre a conciliação 

da vida profissional e pessoal? 
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3. Método 

 

3.1. Desenho de investigação 

A metodologia utilizada é a metodologia qualitativa que visa compreender as perspetivas 

dos participantes. Segundo Godoy (1995), acredita-se que na pesquisa qualitativa, a melhor 

forma para se captar a realidade é através do que possibilita ao pesquisador colocar-se no papel 

do participante (Lima & Chueke, 2012). Desta forma, o pesquisador deve interagir com o su-

jeito, com a finalidade de construir uma teia de significados, entendendo o fenómeno em termos 

do significado que os participantes a ele conferem (Denzin & Lincoln, 2006). 

Dentro deste tema dos trabalhadores de plataformas digitais, a opção metodológica justi-

ficou-se pelo facto de se procurar realizar uma análise em que fosse possível a exploração e o 

conhecimento da experiência de cada um dos participantes, para se poder conhecer o percurso 

de vida e as características pessoais destes trabalhadores, as razões que os levaram a iniciar esta 

atividade, explorando a sua perceção relativamente ao suporte organizacional, assim como as 

vivências das suas condições laborais e, como estas vivências podem estar a interferir com o 

seu bem-estar e com a conciliação da vida profissional e pessoal. 

 

3.2. Participantes 

De acordo com as questões de investigação anteriormente definidas, procedeu-se a uma 

seleção intencional dos participantes. Tendo em conta uma amostra não probabilística e inten-

cional, constituída por indivíduos que trabalham nas plataformas digitais há pelo menos três 

meses e que tenham nacionalidade portuguesa ou estrangeira, desde que falem a língua portu-

guesa ou inglesa, sendo estes definidos como os critérios de inclusão. 

Este estudo constitui-se por uma amostra de 10 participantes, 70% (n=7) do sexo mascu-

lino e 30% (n=3) do sexo feminino. A média de idades destes participantes é de 36 anos (mí-

nimo 17 anos; máximo 53 anos). Relativamente à média da sua duração nas plataformas é de 1 

ano e 4 meses (mínimo 3 meses; máximo 3 anos). No que diz respeito à média da remuneração 

recebida numa semana destes participantes é de 363.5€. A tabela 1 fornece uma análise mais 

completa das caraterísticas da amostra: 
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Tabela 1 

Caracterização Sociodemográfica da amostra 

      n 

Sexo 

 

   Masculino 

Feminino 

 

 7 

3 

 

Estado Civil 

 

   Solteiro(a) 

Casado(a) 

União de facto 

 

 6 

3 

1 

Número de filhos 

 

   0 

1 

2 

 

 7 

1 

2 

Nacionalidade    Portuguesa 

Brasileira 

Venezuelana 

 

 1 

9 

1 

 

Habilitações Académicas 

 

    

3.º Ciclo do Ensino Básico 

Ensino Secundário  

Bacharelato 

Licenciatura 

Mestrado 

  

2 

3 

2 

1 

2 

 

3.3. Instrumentos 

A recolha de dados neste estudo foi realizada através de entrevistas semi-estruturadas, 

que são um dos principais métodos de recolha de dados em investigação qualitativa (Flick, 

2005).  

O método de investigação vai ao encontro do utilizado num estudo realizado anterior-

mente por Almeida (2021), onde as escalas selecionadas são referentes às escalas desse mesmo 

estudo, tendo tido em conta a sua pertinência em relação aos objetivos do estudo e as mesmas 

serviram de orientação para a elaboração do guião de entrevista. Relativamente à escala que 
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serviu de suporte para a elaboração de questões relacionadas com a perceção do suporte orga-

nizacional foi utilizada a escala Perceived Organizational Support (versão reduzida) desenvol-

vida por Eisenberger et al. (1986) já anteriormente traduzida, adaptada e testada no contexto 

português (e.g., Chambel et al., 2015). Em relação ao bem-estar e para a medida de Engage-

ment, as questões do guião de entrevista foram desenvolvidas tendo por base a escala Utrecht 

Work Engagement Scale de Schaufeli, et al. (2006), já traduzida e testada (e.g., Lopes & Cham-

bel, 2014) e, para o burnout, a escala que serviu de base para a elaboração do guião de entrevista 

consistiu no Maslach Burnout Inventory, de Maslach et al., 2001, já anteriormente traduzida e 

testada no contexto português (e.g., Castanheira & Chambel, 2010; Chambel et al., 2015). Ba-

seado em González-Romá et al., (2006), foram selecionadas as duas primeiras dimensões do 

burnout, a exaustão e o cinismo. Por fim, a escala utilizada para a elaboração de questões do 

guião de entrevista relacionadas com o construto conciliação da vida profissional e pessoal foi 

a Escala de Aprimoramento no trabalho e vida pessoal, de Fisher et al. (2009) (Almeida, 2021). 

Primeiramente, foi apresentado aos participantes um consentimento informado (anexo 1). 

De seguida, ocorreu o momento da realização das questões previamente elaboradas no guião de 

entrevista (anexo 3), tendo como base uma sequência lógica. Contudo, existiu também um mo-

mento orientado pelos participantes, através das suas respostas e reflexões. O guião de entre-

vista foi construído de forma a englobar todas as dimensões que esta investigação pretende 

estudar. Para cada dimensão foram colocadas questões nomeadamente para a dimensão desig-

nada “I. Caracterização do Percurso e Motivações” foram colocadas a título de exemplo 

(“Como descreveria uma semana normal de trabalho? e “Pode falar-me um pouco sobre o seu 

percurso profissional?”). Para a dimensão “II. Relação do trabalhador com o trabalho” foram 

colocadas a título de exemplo (“Na plataforma que está mais ativo, que tipo de relação contra-

tual tem? e “Tem algum dia de folga semanal? Se sim, como gere?”). De acordo com a dimen-

são “III. Conciliação da vida profissional e pessoal” foram colocadas a título de exemplo (“Num 

final de um dia de trabalho, como se sente quando chega a casa?” e “Sente que tem tempo 

suficiente para a sua família/amigos?”). Relativamente à dimensão “IV. Bem-estar” foram co-

locadas a título de exemplo (“O que é para si bem-estar no seu trabalho?” e “Diria que a empresa 

se preocupa com o seu bem-estar?”). Por fim, no final da entrevista, foram ainda recolhidos os 

dados sociodemográficos através de um pequeno questionário (anexo 2), de forma, a ser reco-

lhida a informação que não foi abordada durante a entrevista, sendo esta um requisito funda-

mental para a investigação. 
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3.4. Procedimento 

3.4.1. Recolha de dados 

Para a realização das entrevistas, os participantes foram contactados no seu local de tra-

balho através de um primeiro contacto que depois se fez chegar a outros, de acordo com os 

critérios de inclusão previamente estabelecidos. As entrevistas foram realizadas de forma indi-

vidual de acordo com a disponibilidade e a localização dos participantes. No início da entre-

vista, foi explicado os objetivos deste estudo, garantindo o anonimato e a confidencialidade da 

recolha de informação e, ainda, a autorização da gravação da entrevista em formato áudio por 

parte do participante. 

 

3.4.2. Análise de dados 

A análise dos dados recolhidos dividiu-se em duas partes, na transcrição integral das en-

trevistas e na leitura flutuante destas transcrições. De seguida, o conteúdo foi transferido para 

o programa informático N-Vivo 13, onde se iniciou um processo de análise constante que per-

mitiu interpretar e codificar a informação que era considerada relevante para o estudo, através 

de um sistema de categorização. A categorização começou por ser de natureza aberta, no sen-

tido de criar conceitos acerca dos fenómenos, através de uma análise dos dados. Este processo 

levou a uma agrupação dos conceitos em categorias, gerando assim a codificação axial, que 

permitiu reorganizar os fragmentos de texto/reflexões dos participantes, tendo em conta as suas 

conexões às categorias gerais. Trata-se de um processo em que a pormenorização das categorias 

que emergiram da codificação aberta, permite estabelecer relações de subordinação (Fernandes 

& Maia, 2001). O sistema geral de categorias final é apresentado no anexo 4 e 5. 
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4. Apresentação e Análise de Dados 

 

A apresentação dos resultados será dirigida tendo por base as questões de investigação 

previamente estabelecidas. Ao longo deste capítulo, salientam-se os dados relativos à temática 

em estudo, bem como a perspetiva dos participantes. As respostas às questões de investigação 

serão elaboradas com base num sistema de subcategorias (destacadas a bold) consideradas per-

tinentes e aplicáveis para efeitos de investigação, tendo em conta os objetivos estabelecidos. 

Paralelamente, será feita a discussão dos resultados recorrendo aos excertos dos dados, assim 

como, a referências teóricas que se considerem pertinentes. 

 

Q1: Qual o percurso de vida e características pessoais dos trabalhadores das plataformas 

digitais?  

 

Relativamente aos trabalhadores das plataformas digitais e no que diz respeito ao seu grau 

académico, verificou-se que dois participantes realizaram o 3º ciclo do ensino básico, três par-

ticipantes completaram o ensino secundário, outros dois participantes referiram ter o bachare-

lato, um outro participante mencionou ter completado a licenciatura e, por fim, dois participan-

tes concluíram o mestrado. Em acréscimo, quando interrogados sobre o seu percurso de vida 

em termos profissionais extra plataforma, é de salientar que os participantes já trabalharam 

em diversas áreas, como por exemplo, em marketing estratégico, em farmácia, em educação, 

em fábricas, em lojas comerciais e em restauração. Realça-se ainda quatro participantes terem 

outro trabalho, ou seja, outra fonte de rendimento para além do seu trabalho nas plataformas 

digitais. Estes participantes trabalham em telemarketing, numa equipa de basquetebol profis-

sional, como estafeta particular nas encomendas da loja da sua namorada e como personal trai-

ner. Estes dados destes trabalhadores apresentarem outra fonte de rendimento para além das 

plataformas digitais, como forma de complementar a sua remuneração, têm sido reportados em 

outros estudos (OIT, 2021). 

Ainda em relação a esta questão de investigação, foi colocada uma questão aos partici-

pantes a cerca das suas metas futuras, sendo referido por dois participantes estarem focados em 

metas pessoais, [e.g. “(...) Esse é meu foco. Minha casa montada (...)” (E); “(...) pagar a pres-

tação da minha casa, da segunda casa (...)” (D)] e seis participantes reportaram o seu foco em 

metas profissionais, sendo que se verificou todos terem a ambição de trabalhar na sua área de 

interesse/estudo, seja jogar na NBA, em transporte de passageiros, em gestão desportiva, es-

tando neste momento há procura de estágio profissional ou ainda, em farmácia, sendo que um 
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participante pretende um trabalho mais fixo e atualmente encontra-se em entrevistas de em-

prego. 

 

Q2: Quais as razões que levaram estes trabalhadores a iniciar este tipo de atividade? 

 

Em resposta a esta questão de investigação, razões para a escolha e que levaram estes 

trabalhadores a iniciar este tipo de atividade, verificou-se que na sua maioria, foi pelo facto de 

ser uma atividade com flexibilidade de horário [e.g. “(...) pela flexibilidade dos horários para 

conseguir encaixar tudo o que eu tenho para fazer no dia com as minhas necessidades.” (V); 

“na Uber a gente tem mais independência, tipo, a gente pode trabalhar a hora que a gente 

quer (...)” (L)]. Outros participantes referiram ser por necessidade [e.g. “(...) a necessidade 

mesmo (...)” (D); Ah, sim. No caso eu não escolhi, né? A atividade. É ela que me escolheu, né? 

Porque você não tem outra opção.” (P)] e um participante relatou ser pela remuneração [e.g. 

“(...) O que eu ganho na Uber, lugar aqui nenhum paga, eu ganho muito bem.” (E)]. As prin-

cipais razões enumeradas pelos participantes estão de acordo com o reportado na literatura 

(OIT, 2021). No que diz respeito às razões para a manutenção da escolha da atividade, des-

cenderam duas subcategorias, sendo que a que mais se enfatizou dentro destas foi as mesmas 

razões para esta manutenção narrado por sete participantes. Os restantes participantes relataram 

ser por outras razões [e.g. “(...) Na verdade, não está muito bom agora (...)” (L); “Eu, inclu-

sive, estou fazendo entrevistas de emprego já para sair dessa área (...)” (L)]. 

 

Q3: Quais as especificidades da relação laboral formalmente estabelecida entre o traba-

lhador e as plataformas digitais? (remuneração, contrato, apoios/benefícios) 

 

Numa primeira análise relativamente à categoria relação laboral com a plataforma sa-

lienta-se que vários participantes reconheceram a subcategoria criar conta nas plataformas di-

gitais [e.g. “A Uber quando você vai criar uma conta você entra ali no site para fazer um 

cadastro, eles vão te colocar para assistir um vídeo informando como funciona a plataforma, 

o que você precisa ter para trabalhar, que é a mochila e tudo, os documentos que precisam ter. 

(...) Depois quando você vai fazer o cadastro você precisa ter documentação, que é cartão 

cidadão, autorização de residência, essas coisas, registo criminal sem antecedentes, de 3 em 3 

meses a plataforma te pede para atualizar. Aí você coloca lá o veículo, bicicleta ou um veículo 

motorizado, algo do tipo, cadastra a matrícula, se for veículo que precisa de carta de condução, 

matrícula, seguro, ela sempre fica em cima das datas, tudo certinho (...)” (R); “(...) pede foto 
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da mochila, a mochila sempre tem que estar em condições como o seu cartão, se você ali no 

primeiro cadastro não tem a mochila, ela já te encaminha logo para o site para fazer a compra, 

já puxa seus dados todos da compra e já coloca lá como se já tinha a mochila, não precisa 

carregar a foto.” (R); “E é isso, depois disso é assim, eles passam por um processo de apro-

vação de documentos, você cadastra as fotos, você tem que ter uma foto também sua de perfil, 

sem chapéu, sem óculos, essas coisas todas, eles vão ali analisar a foto, depois passa por um 

processo de análise, pode ser 3 meses, pode ser 1 mês, pode ser 6 meses.” (R)]. Tal como, a 

subcategoria contrato, sendo referido que apenas a plataforma da Glovo tem contrato de traba-

lho [e.g. “Na Glovo existe um contrato que é tipo, é algo de fiabilidade (...)” (S); “as outras 

duas plataformas não têm contrato.” (S)]. Esta realidade de precaridade de vínculos laborais 

foi também referida noutro estudo (Bajwa et al., 2018). 

Dentro da subcategoria remuneração ressalva-se as regras, apontadas por cinco partici-

pantes [e.g. “De tudo que eu faço, 10% eu dou para a plataforma. Na Uber e Bolt. 10% eu 

tenho que dar para a plataforma.” (E); “(...) plataforma precisa abrir atividade nas finanças.” 

(R); “Nas finanças, declara trimestralmente o IVA. Aí faz a declaração e tem aí as regras de 

um ano de isenção da Segurança Social ou quem já tem outro tipo de trabalho ou com contrato 

né? Tem isenção também. Ou então tem a opção de pagar a Segurança Social. É calculado em 

cima dos rendimentos e tudo” (R)] e a satisfação, quatro participantes referem não estar satis-

feitos com a remuneração [e.g. “(...) esse trabalho não paga bem com regularidade.” (V); “(...) 

à medida que o tempo passa o salário mínimo aumenta, mas a gente não recebe mais por isso, 

não tem visto nenhuma mudança para remunerar melhor o estafeta. Então assim eu acho que 

não é muito do interesse deles.” (V); “(...) eles tinham que remunerar melhor o estafeta, que 

não faz isso.” (D)] e três participantes referem que é o que estão mais satisfeitos na plataforma 

[e.g. “(...) mais satisfeito porque compensa bem. Porque eu sei que ao fim do mês tenho uma 

boa quantidade de dinheiro, entendeu?” (S)]. 

Dentro da subcategoria apoios-benefícios, todos os participantes referiram não ter ne-

nhum apoio da plataforma, refletindo o sentimento de desproteção laboral destes trabalhadores, 

tendo sido apontadas quatro dimensões, a dimensão gasolina, manutenção de veículos e equi-

pamentos, com os custos desta dimensão a ser suportados pelos trabalhadores (OIT, 2021), a 

dimensão compensações extra, sendo salientado por nove participantes que existe um bónus 

de remuneração em épocas especiais e quando está mau tempo, contudo relatam ser bastante 

difícil de alcançar, [e.g. “O que acontece, geralmente quando chove, a expectativa é que a 

demanda aumente porque está todo mundo em casa. Só que tem dias que eles colocam bônus 
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de remuneração a mais, que às vezes é 10%, mas raramente chega mais do que isso, só prova-

velmente agora na época do inverno, que vai estar chovendo, vai estar muito frio, com certeza 

vão ter menos estafetas na rua, então eles vão colocar bônus e promoções e tudo mais. Mas 

não é frequente, é muito mais na época do inverno mesmo, nos três meses de inverno. Durante 

o resto do ano é muito raro ter uma promoção ou outra. Só como é, por exemplo, dia das mães, 

Natal que também é no inverno. Mas dia das mães, dia dos namorados, eles colocam promo-

ções. Mas pensa, essas datas são muito espaçadas, né? Então às vezes tem datas que nem têm 

promoções. E as promoções são o seguinte, eles falam, complete 10 corridas entre 7h da noite 

e 10h da noite e ganhe mais 10 euros, mais 15 euros, alguma coisa assim. Quando isso acontece 

vai muito estafeta pra rua, então realmente fica muito difícil bater o bônus, né?” (V)]. De igual 

modo, a dimensão gorjetas, sendo importante ressalvar que cinco participantes referem existir 

gorjeta tanto pela plataforma como em mão, contudo, apenas três salientam não receber a gor-

jeta por inteiro, [e.g. “Mas a gente prefere receber na mão. Muitos clientes dão para a gente 

em mãos. Já cheguei a receber 10, 12 euros na mão. É muito, muito bom. Porque tudo que o 

cliente coloca na plataforma, na aplicação, é descontado também.” (E); “Tudo vai para a 

plataforma, a parte. A plataforma, ela desconta 10% de tudo que a gente ganha.” (L)] e os 

restantes participantes acreditam receber a gorjeta por inteiro, contudo permanecem algumas 

dúvidas. Esta realidade confirma que estes trabalhadores não demonstram um conhecimento 

sobre qual o seu estatuto perante a plataforma (Pesole et al., 2018). No que respeita, à dimensão 

folgas, os participantes referem puder escolher quando a(s) querem realizar, no entanto, a exis-

tência desta flexibilidade afirmada pelos participantes contrasta com a sua aplicação prática 

também confirmada pelos mesmos [e.g. “É você mesmo que faz o teu horário. Tudo, flexibili-

dade. Você pode folgar ou na segunda ou na terça, eu não folgo dia nenhum, né?” (L)], de-

monstrando que embora estes trabalhadores tenham a possibilidade de ter um horário flexível, 

acabam por trabalhar em horários que seriam de descanso (Ropponen et al., 2019). 

 

Q4: Quais as regras de funcionamento e procedimentos técnicos que os trabalhadores das 

plataformas digitais têm que cumprir?  

 

Quanto a esta questão de investigação, nas regras de funcionamento e procedimentos téc-

nicos realça-se o facto de seis participantes enfatizarem os pedidos [e.g. “(...) tem que seguir 

certas regras, ou seja, fazer uma entrega tranquila, ou seja, que o pedido chegue bem, não 

chegue derramado, nada disso, tem que entregar bem, ter uma boa educação com o cliente 

(...)” (S); “ (...) a Uber, ela diz, e a gente tem essa certeza, que a gente precisa estar perto dos 
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estabelecimentos parceiros da Uber para poder receber pedidos.” (V)]. Neste sentido, três 

participantes realçaram o local de entrega dos pedidos [e.g. “(...) se eu fizer uma entrega com 

um cliente que colocou a morada errada, uma morada 10 quilômetros de diferença de onde eu 

estou, eu não tenho como levar para ele, vai ficar horrível a comida, e eu não vou perder o 

meu tempo, sendo que tem a dinâmica do aplicativo, depois o cliente pode se resolver com a 

Uber, ou com o aplicativo, de dar reembolso, ou esse tipo de coisa, porque tem que resolver 

depois (...)” (V)]. Também é referido por um outro participante, outra possível situação, onde 

o local de entrega não é o correto e o pedido ser cancelado, porém, o estafeta tem que pagar 

pelo deslocamento, ficando com o prejuízo. Este é mais um dos exemplos da falta de apoio e 

de suporte que estes trabalhadores vivenciam por parte das plataformas. 

Ainda dentro da subcategoria pedidos, ressalva-se os pedidos por hora e se passa tempo 

há espera destes, apontado por nove participantes que normalmente fazem um a três pedidos 

por hora, excetuando nas horas de pico onde o número passa para três a quatro pedidos por 

hora. Acrescentado ainda que o horário que costumam estar mais parados há espera de pedidos 

encontra-se entre as 15h e as 18h30. Estas horas de espera de pedidos em que os trabalhadores 

acabam por ter de estar disponíveis num constante alerta, dependentes da gestão algorítmica e 

com receio de não responder de forma imediata aos pedidos, podem ser causadoras de stress 

(Ropponen et al., 2019). Quando questionados como ocupam esse tempo de espera, quatro par-

ticipantes salientam ocupar este tempo no telemóvel-redes sociais, três participantes a passar 

tempo com colegas, três participantes em casa e dois participantes a estudar.  

Também as subcategorias aluguer de conta [e.g. “Que a gente está a alugar na conta 

que é de outra pessoa. Essa já é uma regra que a gente praticamente não segue.” (L)], cuida-

dos, trabalhar em diversas plataformas [e.g. “(...) não é legal da ótica das aplicações que 

os estafetas trabalhem simultaneamente para vários aplicativos.” (V)] e verificação da iden-

tidade [e.g. “Aí a gente aluga a conta, a conta é constantemente pedindo a foto da pessoa 

titular a conta. Aí a gente tem que estar entre comunicação com a pessoa, tem que ir na casa, 

tem que ficar tirando foto. É bem chato.” (L)] foram relatadas por diferentes participantes como 

relevantes. 

Por outro lado, relativamente à flexibilidade descendente da subcategoria horário, sina-

lizou-se no discurso de seis participantes, a verbalização de liberdade no seu horário nesta ati-

vidade das plataformas digitais, referindo puderem escolher o tempo e as horas que se dedicam 

à(s) plataforma(s). Bem como, sete participantes referem existir uma organização prévia das 

horas à plataforma. Em acréscimo, quando interrogados sobre o seu horário, dois participan-
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tes expõem existir um maior compromisso na plataforma Glovo, por terem que agendar previ-

amente na aplicação os horários a cumprir. Neste sentido, foi também questionado aos indiví-

duos sobre o número de horas que dedicam por semana à plataforma, sendo que dois par-

ticipantes trabalham entre 36 e 40 horas, outros dois participantes cerca de 60 horas e os res-

tantes participantes fazem uma média de 70 horas semanais. Acrescentado por seis participantes 

que existe uma estabilidade neste número de horas semanais. Esta elevada intensidade de tra-

balho com os trabalhadores a trabalharem longas horas por dia e sete dias por semana, também 

tem sido reportada noutros estudos (Berg et al., 2018). 

Ainda em relação a esta questão de investigação, é de realçar as diversas penalizações 

reportadas pelos indivíduos. Dois participantes verbalizam o não puder ser utilizado o aluguer 

de conta, podendo a conta ser bloqueada. Uma participante refere a existência de uma app 

robô, [e.g. “É uma aplicação que você instala no celular e você paga. Uma pessoa anônima 

aí te vende, você vai pagar por semana, você coloca no seu celular e vamos supôr. Eu e você 

aqui. E eu coloquei o meu, meu, meu cursor do mapa aqui, que é o robozinho. Não vai cair 

pedido pra você, só vai cair pra mim.” (E)] e do mesmo estafeta utilizar diversas contas, [e.g., 

“Mas tem muita gente aqui que usa, muita gente que roda com duas contas, que é errado tam-

bém. Anda com dois celulares (...) porque tem uma conta aqui e uma conta aqui.” (E)]. Quatro 

participantes reportam existir uma verificação da identidade por parte da plataforma [e.g., 

“um amigo meu perdeu a conta dele porque a Uber bloqueou, a conta sempre foi dele (...) A 

Uber pede foto de tempos em tempos, toda semana, mas tem que confirmar antes de colocar o 

celular, ele vai pegar o telemóvel e tirar foto para confirmar que é você. E aí tem um dia que 

ele foi tirar a foto e a conta dele foi bloqueada porque a Uber disse que não era ele. Aí ele está 

até hoje sem conseguir reaver a conta dele.” (V)]. Cinco participantes ressalvam existir pena-

lizações relativamente aos pedidos, seja por existir um roubo por parte do estafeta, o que pode 

levar a que a sua conta seja bloqueada, seja por existir uma possível situação onde o estafeta 

tem a necessidade de cancelar um pedido, e caso o cliente reclame, a plataforma Uber pode 

bloquear a sua conta ou existir um dislike por parte do cliente e o estafeta ficar duas horas sem 

receber pedidos ou ainda não existir prova que o pedido foi entregue para o cliente e o estafeta 

ter que pagar pelo pedido ou até mesmo a sua conta ser bloqueada. Outro aspeto salientado por 

um participante referente à plataforma Glovo é o facto dos estafetas trabalharem com dinheiro, 

sendo que se as contas não estiverem corretas de acordo com a plataforma, pode levar ao blo-

queamento da conta. Estas penalizações revelam a vulnerabilidade destes trabalhadores perante 

as plataformas, bem como a sua dependência das avaliações dos clientes (Rani & Furrer, 2021).  
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Q5: Quais as perceções dos trabalhadores das plataformas digitais sobre o seu bem-estar 

laboral? 

 

Em resposta a esta questão de investigação, foi questionado aos participantes o signifi-

cado que dão ao bem-estar laboral, cinco participantes relataram significar algum nível de rea-

lização, sendo a que mais se enfatizou, [e.g. “(...) se sentir confiante que aquele trabalho vai te 

dar o retorno que você precisa.” (L); “(...) você sente que o seu trabalho está gerando frutos, 

eu acho que é isso que dá o bem-estar (...).” (V)], os restantes participantes referiram significar 

a presença de um bem-estar pessoal e o descanso. Na mesma linha, estes indivíduos foram 

interrogados relativamente ao seu cumprimento nas plataformas, tendo sido apresentada esta 

resposta por quatro participantes e incumprimento, [e.g. “Não. É uma coisa tanto que tempo-

rária, tanto que eu estou procurando algo melhor, algo mais estável.” (L); “Eu acho que é 

isso, eu nem sempre tou bem, e no momento quando não tou a 100%, eu já volto para casa 

para me distrair, fazer coisa, botar a roupa para lavar, fazer outras coisas, para voltar melhor 

preparado psicologicamente para aguentar talvez uma segunda parte ruim de trabalho (...).” 

(V)], sendo esta subcategoria a que mais se destaca. 

No que diz respeito à subcategoria relação colegas de profissão, sinalizou-se no discurso 

de seis participantes a presença de apoio entre estes. Contudo, os restantes participantes real-

çaram existir rivalidade [e.g. “Sim, muita, muita, muita, muita rivalidade, a sério. Em plata-

formas diferentes, ou seja, os da Glovo acham que a Glovo é melhor que a Uber, e os da Uber 

acham que é melhor a Uber que o Glovo, então é uma luta que é ali entre todos, então, uh!” 

(S)]. Estes relatos de apoio versus rivalidade na relação com os colegas, foram também referi-

dos noutros estudos, nomeadamente em relação ao apoio (Karanović et al., 2021) e em relação 

à concorrência (Muller, 2020). As situações de apoio referidas por estes trabalhadores dizem 

essencialmente respeito a questões logísticas, documentação, bem como partilha de experiên-

cias nas plataformas digitais. Em relação à rivalidade, esta prende-se com a competição pelos 

pedidos e por adquirir uma melhor remuneração. 

Em outra instância, relativamente ao reconhecimento, quatro participantes destacam este 

ser inexistente, sentindo que é uma atividade desvalorizada, onde os estafetas são substituíveis 

em qualquer momento [e.g. “se eles tiverem que cancelar a minha conta no dia seguinte para 

algum motivo que seja, eles acho que não vão se importar tanto não, para ser sincero” (V); 

“eu sou um cara completamente substituível, hoje eu estou aqui, mas se eu ficar um mês sem 

trabalhar na Uber, eles não estão nem aí.” (V)]. Esta perceção de falta de reconhecimento e 
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de suporte organizacional é um fator relevante, uma vez que uma fraca perceção deste suporte 

tem implicações no bem-estar dos trabalhadores (Kurtessis et al., 2017). 

Quando questionados à cerca de como se sentem no final de uma semana, os participantes 

referiram emoções positivas [e.g. “Então, a maior parte do tempo, ele é um trabalho prazeroso 

para mim. Não é pesado, não me deixa ansioso, me deixa satisfeito.” (A); “Eu trabalho com 

uma paz de espírito muito grande (...).” (V); “Gosto do que eu faço, entendeu!” (P)] e emoções 

negativas [e.g. “Ah, trabalhar em moto é muito complicado, então realmente é estressante. 

Então, às vezes não é nem pela quantidade de coisas que você faz, mas por estar em cima da 

moto, é perigoso e é estressante, então tem um cansaço mental muito grande.” (G); “Bastante 

cansado. Porque são muitas horas.” (L); “Muito cansada, dói-me a coluna, dessa mochila.” 

(R); “É um trabalho que abala muito o psicológico.” (R); “Ah, exausta. Quem trabalha na 

Uber está sempre cansado, por causa da moto.” (E)], foi relatada por oito participantes, sendo 

esta subcategoria a mais destacada.  

Relativamente à questão sobre a presença de uma mudança profissional para um maior 

bem-estar, emergiram quatro subcategorias, apoios-benefícios [e.g. “(...) daria um outro 

apoio(...).” (R); “(...) talvez devolver com o seguro dentista, com outras formas, com um des-

conto na Decathlon, que é o melhor lugar que tem, roupa pra frio, pra capa, pra chuva (...).” 

(R)], checkpoints [e.g. “(...) mas eu acho que seria muito interessante se tivesse espalhado 

pela cidade uns checkpoints da Uber, por exemplo. Porque seria um posto, minimamente um 

guarda-sol, um toldo, alguma coisa assim, onde o estafeta pudesse ficar nos dias ruins, social-

mente com outras pessoas ao invés de ficar em cima da moto, como já fica o dia inteiro, alguma 

coisa do tipo.” (V)], progressão na carreira [e.g. “(...) Se eles me contratassem para trabalhar 

uma parte de gestão nas plataformas (...).” (G)] e aumento da procura [e.g. “(...) mas eu acho 

que, minimamente, uma coisa que melhoraria o nosso dia-a-dia de trabalho seria eles fazerem 

mais promoções para os clientes poderem fazer mais pedidos, para a gente ter mais demanda.” 

(V); “Se tivesse algum tipo de promoção que influenciasse mais os clientes seguirem para a 

plataforma (...).” (L)], tendo sido esta última a mais salientada. Este aumento da procura tem 

sido referido em cerca de 91% dos trabalhadores das plataformas digitais (Rani & Furrer, 2021). 

De uma forma mais global, no sentido de melhorar as condições/ vínculo laboral destes traba-

lhadores, foi ainda possível, através do seu discurso, retirar algumas indicações, onde se sinali-

zou no discurso de dois participantes, a possibilidade de existir uma maior facilidade ao criar 

conta, onde as plataformas dessem a oportunidade para os imigrantes, não sendo necessário a 

presença de residência. Bem como, outros dois participantes referiram a questão de puderem 

não agendar previamente os seus horários na plataforma Glovo, no sentido de existir uma 
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maior flexibilidade e não serem prejudicados caso não cumpram os horários pré-estabelecidos. 

Também, cinco participantes destacaram a possibilidade de existir um aumento na remunera-

ção, seja no valor do quilómetro remunerado ou em épocas de mau tempo. E, por fim, oito 

participantes salientaram a presença de apoio das plataformas, através da comunicação online 

caso o estafeta precisasse de ajuda, de benefícios, como assistência médica, sendo que é uma 

atividade onde os estafetas correm risco de acidentes nas estradas, um apoio para o combustível, 

um seguro de saúde, vida e para o desemprego e, ainda um código de segurança como prova 

que o pedido foi entregue. Estas sugestões de melhoria profissional são elucidativas e expres-

sam as preocupações destes trabalhadores e os fatores que estes consideram essenciais para uma 

melhoria das condições e do bem-estar laboral. 

 

Q6: Quais as perceções dos trabalhadores das plataformas digitais sobre a conciliação da 

vida profissional e pessoal? 

 

Dentro da subcategoria rotina semanal e de acordo com as respostas dos participantes 

realça-se a vida familiar [e.g. “(...) eu tenho um filho e aí eu preparo o meu café e o dele. Eu 

acordo ele e deixo ele na creche.” (R); “(...) eu tenho as atividades dos meus filhos, porque eu 

tenho duas crianças e tal, e aí é mais fácil, eu vou, como se diz, eu levo meu filho no Judo, 

deixo meu filho no Judo, tenho que buscar minha filha no colégio, aí pego minha filha no co-

légio e levo para o ballet, aí deixo minha filha no ballet e volto para pegar meu filho no Judo 

(...)” (D)], os tempos livres-vida pessoal [e.g. “(...) faço atividade física em casa.” (V); “(...) 

jogar um joguinho, ler um livro, preparar a minha comida da semana (...)” (V)] e o trabalho 

[e.g. “(...) trabalho entre meio-dia às 2h, 3h30 da tarde e volto entre as 7h e até as 10h da 

noite. Faço os almoços e os jantares.” (J); “Eu ligo o aplicativo às 10 da manhã e só desligo 

às 11 horas da noite.” (A)], tendo sido o aspeto mais salientado pelos participantes. O trabalho 

confirma-se como dominante na rotina semanal destes trabalhadores. 

Relativamente à valorização da vida pessoal e à luz dos relatos dos participantes salien-

tou-se os amigos, o estudo-conhecimento, as virtudes humanas [e.g. “O carácter, ser aquilo 

que é obrigação do ser humano. Honesto, fiel, sincero. O carácter para mim é tudo.” (P)] e a 

família [e.g. “Os momentos em família, a gente curte muito estar junto.” (A); “Com certeza o 

tempo com a minha família.” (R)], sendo o aspeto mais valorizado por seis participantes. 

Os participantes foram ainda questionados sobre as suas responsabilidades pessoais-

familiares, sendo que as principais a ser referidas foram a remuneração e cuidar da família. 

Neste sentido, foram ainda interrogados sobre o seu cumprimento, sendo de sublinhar que sete 
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participantes relatam conseguir cumprir as suas responsabilidades pessoais-familiares e os res-

tantes referem não conseguir devido à falta de tempo e ao cansaço [e.g. “Não, não tenho. Às 

vezes eu deixo realmente assim de fazer coisas que eu devia fazer, limpar a casa, cozinhar, 

porque eu chego tão cansado que eu não tenho esse tempo.” (L); “Não, trabalhar na Uber, 

como estafeta, tem uma vida muito corrida.” (R)]. A conciliação da vida profissional-pessoal 

destes trabalhadores e as fronteiras entre casa e trabalho, acabam por ser pouco nítidas, podendo 

ter implicações no bem-estar destes (Rani & Furrer, 2021).  

Estes indivíduos foram ainda questionados sobre o que gostam de fazer nos seus tempos 

livres, tendo sido referido diversas atividades, como ir à praia, ver televisão, passear e ir a 

restaurantes, viajar, entre outros. Nesta linha de pensamento, os participantes foram interroga-

dos sobre a regularidade destas atividades, sendo que seis participantes referiram terem reali-

zado há cerca de um mês atrás e dois participantes relataram não realizarem há mais de um ano. 

A intensidade deste tipo de trabalho parece interferir no descanso, relaxamento e nos períodos 

de lazer destes trabalhadores.  

A relevância das fronteiras entre o trabalho e o tempo de lazer para recuperar, aplica-se a 

todos os tipos de trabalho incluindo o trabalho nas plataformas (Ropponen et al., 2019). Nesse 

sentido, foi ainda questionado aos participantes como estes compatibilizam as responsabili-

dades da sua vida pessoal com as exigências da sua vida profissional. Assim, é de realçar que 

quatro participantes referem existir uma organização para a sua semana [e.g. “É tudo sistema-

ticamente calculado, vamos dizer assim. Então, eu tenho todo um cronograma que eu tenho 

que seguir. Então, toda semana eu tenho que fazer um valor X. Uma vez, uma ou duas vezes 

por mês eu faço uma viagem. E estudo.” (G); “(...) hoje é sábado e já sei o que vou fazer na 

sexta-feira seguinte. Ou seja, já tenho tudo organizado.” (S)]. Um participante relata que se 

organiza através das suas metas [e.g. “(...) mas eu sempre me organizo da sua forma, tenho que 

bater as metas para conseguir as folgas.” (V)]. Outro aspeto referido por um outro participante 

é a questão da flexibilidade de horário [e.g. “(...) então eu consigo conciliar, porque como disse 

a Uber não precisa ter um horário certo (...)” (D)]. Por último, um participante não partilha a 

mesma perceção que os restantes, encontrando-se como refere em “modo automático” [e.g. “Na 

verdade, estou só no modo automático ultimamente. Estou deixando levar, eu faço o que está 

ao meu alcance, tanto no trabalho quanto na vida pessoal.” (L)]. No que diz respeito à conci-

liação da vida profissional e pessoal, é de salientar que as estratégias mais referidas pelos par-

ticipantes se prendem com a organização do horário e gestão tempos livres, a par da flexibili-

dade. 

 



 
 

 

26 

5. Considerações Finais 

 

De acordo com a pesquisa realizada, é possível afirmar que existe pouca investigação que 

aborde as perspetivas dos trabalhadores das plataformas digitais, pelo que este estudo torna-se 

relevante, na medida em que este tipo de trabalho tem apresentado um aumento significativo 

da sua prevalência a nível mundial. Assim, esta dissertação pretendeu contribuir para o conhe-

cimento sobre o percurso de vida e as características pessoais destes trabalhadores, bem como 

a sua perceção das condições laborais e como estas podem estar a interferir com o seu bem-

estar e com a conciliação da vida profissional e pessoal. 

Este estudo permitiu encontrar um predomínio do sexo masculino (70% dos participantes) 

e uma média de idades de 36 anos, no entanto constatou-se uma abrangência das idades destes 

trabalhadores que variaram entre os 17 e os 53 anos. Além disso, algo que é referido em outros 

estudos e que se confirmou prende-se com a escolaridade destes trabalhadores, em que 50% 

têm o bacharelato, licenciatura ou mestrado, sendo que o mesmo se confirma em relação aos 

motivos de escolha que são idênticos aos já referidos em outros estudos (OIT, 2021; Ropponen 

et al., 2019). Outro dos factos corroborados neste estudo e já previamente enumerados tem 

haver com a precaridade da relação e segurança laboral, tendo sido relatadas algumas incon-

gruências nas respostas dos participantes, nomeadamente no que diz respeito às compensações 

extras e gorjetas, o que mais uma vez parece refletir o desconhecimento e a desproteção destes 

trabalhadores. Ainda outro aspeto relevante prende-se com a flexibilidade, embora referida pe-

los trabalhadores, na prática verifica-se que todos estes trabalhadores cumprem mais de 36 ho-

ras de trabalho por semana e 80% destes trabalham mais de 60 horas por semana, facto já refe-

rido em outros estudos (Rani & Furrer, 2021; Ropponen et al., 2019). 

Através da recolha e a análise de dados conseguiu-se corroborar muita da evidência de 

outros estudos, no entanto foi também possível trazer alguns dados importantes para reflexão. 

Alguns desses dados prendem-se com o número significativo de trabalhadores que trabalham 

em mais do que uma plataforma (6 participantes). Outro aspeto também referido pelos partici-

pantes em relação às suas metas futuras, foi o predomínio das metas profissionais, como valo-

rização da evolução profissional, com participantes a ocupar os seus tempos entre os pedidos 

para estudar. 

Além disso, através das palavras destes participantes, é de salientar que as emoções posi-

tivas nestes trabalhadores parecem estar mais ligadas às características pessoais e à forma como 

veem a vida, enquanto as emoções negativas surgem mais associadas ao número excessivo de 

horas de trabalho, à falta de apoio e benefícios. Também a perceção de falta de reconhecimento 
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e de suporte organizacional relatado por estes trabalhadores é um dos fatores a ter em conta 

para este predomínio das emoções negativas. Um outro dado importante e que deve ser objeto 

de reflexão prende-se com 80% destes trabalhadores quando questionados em relação à forma 

como se sentem no final de uma semana de trabalho, referirem o predomínio das emoções ne-

gativas. Em relação à conciliação da vida profissional e pessoal, foi percetível que a valorização 

passa pela família, com 60% destes participantes a referirem que a família é realmente aquilo 

que valorizam mais a nível pessoal. Quando questionados face à compatibilização das respon-

sabilidades profissionais e pessoais, muitos destes trabalhadores acabam por dizer que conse-

guem fazer face a essa situação, contudo um dado que deve ser ressalvado é que 70% destes 

trabalhadores não têm filhos, tendo assim menos encargos, existindo outro tipo de capacidade 

de gestão das suas despesas e das suas responsabilidades. Neste sentido pode-se concluir que o 

trabalho parece dominar a vida destes trabalhadores e que a desproteção social e a vulnerabili-

dade a que estes trabalhadores estão expostos, torna-se ainda mais visível pelas sugestões de 

melhoria profissional apresentadas por estes. 

As tendências passam por diretivas que melhorem as condições de trabalho destes traba-

lhadores nas plataformas, assegurando um estatuto profissional legal que corresponda ao traba-

lho efetivo realizado por estes trabalhadores. Embora com abordagens diferentes ao nível dos 

vários países da União Europeia, tem se assistido a um esforço de aproximação no sentido de 

assegurar condições de trabalho que sejam transparentes e previsíveis para estes trabalhadores 

(Conselho da União Europeia, 2022). 

Desta forma, torna-se pertinente reconhecer algumas limitações deste estudo. Em pri-

meiro lugar, é importante referir que as plataformas digitais carecem de estudos onde seja pos-

sível conhecer as condições de trabalho desta atividade pelas perspetivas destes trabalhadores. 

Em segundo lugar, através dos dados recolhidos é possível salientar que a amostra foi constitu-

ída maioritariamente por participantes estrangeiros e por homens.  

Através da presente dissertação espera-se que esta abra outras oportunidades de investi-

gação numa área em que as mudanças tornam-se cada dia mais prementes e necessárias. 

No que diz respeito a sugestões futuras de investigação, poderia ser realizado um estudo 

que englobasse participantes de nacionalidade portuguesa, assim como a investigação poderia 

debruçar-se sobre os relacionamentos entre os trabalhadores das plataformas digitais, quer a 

operar em diferentes ou nas mesmas plataformas, dado a rivalidade/concorrência relatada por 

alguns dos participantes e corroborada noutro estudo (Muller, 2020), continuando a ouvir a 

perspetiva destes trabalhadores. 
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Com a presente dissertação e através dos testemunhos destes trabalhadores espera-se ter 

colaborado para expressar as condições laborais destes, nomeadamente o domínio do trabalho 

nas suas vidas, a desproteção social e a vulnerabilidade a que estes trabalhadores estão expostos, 

mas também expressar as perspetivas destes face às condições de trabalho numa dimensão obje-

tiva, bem como abordando uma dimensão subjetiva, com exploração das estratégias utilizadas 

e das sugestões de melhoria profissional, no momento de grande necessidade de legislação de 

proteção laboral. 
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Anexo 1 – Consentimento Informado 

 

Trabalhadores de Plataformas Digitais: Perceções sobre o trabalho, bem-estar e concili-

ação da vida profissional-pessoal 

 

CONSENTIMENTO INFORMADO 

Encontra-se a ser desenvolvida uma investigação no âmbito do Mestrado em Psicologia e 

Desenvolvimento de Recursos Humanos, da Universidade Católica Portuguesa, que tem como 

objetivo explorar a perceção do suporte organizacional dos trabalhadores das plataformas 

digitais, assim como explorar a vivência das condições laborais destes trabalhadores e como 

estas vivências podem refletir no seu bem-estar e na sua capacidade de conciliar a vida 

profissional e pessoal. 

A opinião dada pelos participantes é importante e a participação dos mesmos deve ser 

totalmente voluntária. Toda a informação recolhida será́ confidencial e anónima, sendo apenas 

utilizada para fins académicos e de investigação.  

Para que possamos aceder à sua informação, precisamos que assine de forma livre o(s) 

consentimento(s) informado(s) em baixo:  

Aceito participar de livre vontade na investigação Trabalhadores de Plataformas Digitais: 

Perceções sobre o trabalho, bem-estar e conciliação da vida profissional-pessoal, desenvolvida 

pela Universidade Católica Portuguesa. Foram-me explicados e compreendi a pertinência e os 

objetivos deste projeto. Entendi ainda que toda a informação obtida ao longo da minha 

participação no projeto será estritamente confidencial e que a minha identidade nunca será 

revelada em qualquer relatório, documento ou a qualquer pessoa. Compreendi também que 

a minha participação neste estudo é voluntária, podendo desistir a qualquer momento, sem que 

essa decisão se reflita qualquer prejuízo para mim.  

Eu, ________________________________________________, li e concordo com os termos 

e condições da investigação Trabalhadores de Plataformas Digitais: Perceções sobre o 

trabalho, bem-estar e conciliação da vida profissional-pessoal. 
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(Por favor, faça um traço sobre o local da assinatura, no parágrafo que não lhe interessar 

assinar)  

Eu, _________________________________________________, autorizo a gravação em 

áudio da entrevista para a recolha e posterior análise dos dados da investigação Trabalhadores 

de Plataformas Digitais: Perceções sobre o trabalho, bem-estar e conciliação da vida 

profissional-pessoal. 

Data: ___/___/_____  

 

Obrigado pela sua disponibilidade e colaboração! 

Juliana Almeida (contacto: s-jualmeida@ucp.pt) 

Professora Filipa Sobral (contacto: fsobral@ucp.pt) 

Professora Sílvia Lopes (contacto: silopes@ucp.pt) 
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Anexo 2 –Questionário de Dados Sociodemográficos 

 

Dados Sociodemográficos  

1. Idade: _________  

2. Sexo: □ Masculino □ Feminino □ Prefiro não dizer              

3. Estado Civil  

□ Solteiro(a)       □ Casado(a)  □ União de facto 

□ Separado(a)/ Divorciado(a) □ Viúvo(a) 

4. Nº de filhos: _________  

4.1. Idade dos Filhos: _________  

5. Nacionalidade: □ Portuguesa □ Outra: _________        

6. Habilitações Académicas: 

□ 1.º Ciclo do Ensino Básico  □ 2.º Ciclo do Ensino Básico 

□ 3.º Ciclo do Ensino Básico  □ Ensino Secundário 

□ Bacharelato    □ Licenciatura 

□ Mestrado    □ Doutoramento 

□ Pós-Doutoramento  

7. Duração que trabalha nas plataformas digitais: _________ 

8. Remuneração - quanto recebe em média numa semana: _________ 
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Anexo 3 – Guião de Entrevista 

 

Guião de entrevista - Trabalhadores de Plataformas Digitais: Perceções sobre o traba-

lho, bem-estar e conciliação da vida profissional-pessoal 

 

Apresentação | Sou estudante do mestrado em Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Hu-

manos, da Universidade Católica Portuguesa. Esta entrevista decorre no âmbito de um projeto 

de investigação, designado Trabalhadores de Plataformas Digitais: Perceções sobre o trabalho, 

bem-estar e conciliação da vida profissional-pessoal. 

Instruções | A participação no projeto, através da entrevista, é de extrema importância, uma 

vez que permitirá compreender de forma mais clara as suas perceções sobre o trabalho, as suas 

condições laborais e como estas se podem refletir no seu bem-estar e na conciliação da vida 

profissional e pessoal. Agradeço, desde já, a sua disponibilidade durante a próxima hora (tempo 

aproximado da entrevista). 

Gostaria, ainda, de pedir-lhe autorização para gravar a entrevista de forma a facilitar a posterior 

análise. Importa referir que a informação obtida é confidencial e serão acauteladas todas as 

medidas necessárias. Não irá ser identificado em nenhum momento o nome dos participantes 

ao longo do projeto, por forma a assegurar o seu anonimato. Desta forma, queria também pedir-

lhe para assinar o consentimento informado. Por último, irei enviar-lhe a entrevista após a 

transcrição da mesma para que possa dar a sua validação. Está à vontade para alterar/acrescentar 

o que achar pertinente.  

 

I. Caracterização do Percurso e Motivações 

1. Antes de mais, gostaria que me falasse do seu percurso de vida, focando especial-

mente no seu percurso académico/profissional. 

Pensando aqui na plataforma, quais é diriam que são as razões que o/a levaram a tornar-

se trabalhador de plataformas digitais. 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado:  



 
 

 

43 

- Aborda o seu grau académico e as escolhas inerentes ao seu percurso académico; 

- Identifica as várias experiências profissionais que já teve e como se foi dando a tomada de 

decisão de “entrar e sair” das mesmas; 

- Refere se, neste momento, é apenas trabalhador de plataformas digitais ou exerce outras 

atividades e quais – ou seja, confirmar se a plataforma é ou não a sua principal fonte de ren-

dimento e se existirem outras fontes, qual aquela que o entrevistado considera a sua principal 

fonte de rendimento; 

 - Indica em quantas plataformas digitais trabalha e quais; 

- Deixa claro as razões que o levaram a ser um trabalhador de plataformas digitais. 

1.1. Pensando nas razões que acabou de me indicar para justificar a sua entrada 

nesta profissão, diria que hoje as razões para continuar a trabalhar nesta atividade ainda 

são as mesmas?  

1.1.1. Porquê? 

1.2. Vamos forcar-nos agora no funcionamento das plataformas. Pensando na 

sua experiência atual e considerando a plataforma em que trabalha/ a plataforma em que 

trabalha mais horas (escolher o que melhor se adaptar) consegue detalhar-me, tanto 

quanto lhe for possível, como funciona esta relação que mantém com a plataforma? 

Como gere essa dinâmica entre si e a plataforma? (como se cria uma conta, que tipo de 

relação laboral se estabelece, que regras têm de ser respeitadas, o que é esperado dos 

trabalhadores e o que os trabalhadores esperam da plataforma, entre outros.) 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Refere qual a plataforma em que está mais ativo (se se aplicar). 

- Refere qual o tipo de relação que estabelece com a empresa/organização. Menciona qual o 

tipo de contrato que possui (caso se aplique). 

- Indica se a plataforma lhe dá algum apoio em termos dos custos provenientes da sua atividade 

(e.g., gasolina, manutenção dos veículos e equipamentos). Caso a sua resposta seja negativa, 

perceber qual a perceção que tem.  

- Aborda o funcionamento da criação de uma conta na plataforma, as regras a ser respeitadas, 

o que é esperado dos trabalhadores e o que estes esperam da plataforma a nível social, econó-

mico e pessoal, os procedimentos relativamente às compensações extra (e.g., se existem quando 

trabalha em dias de mau tempo ou em épocas festivas), às gorjetas, folgas e penalizações, entre 

outros. 
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1.3. Do que conhece no “mundo” do trabalho em plataformas digitais, quais as 

diferenças entre o funcionamento da plataforma X e o funcionamento das outras plata-

formas de entregas? 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Refere o funcionamento da plataforma para a qual está mais ativo (se se aplicar) (e.g., a nível 

remuneratório, o tipo de contrato que estabelece, se tem apoios/benefícios, as regras que tem 

de ser respeitadas e a forma como é reconhecido pelo seu trabalho). 

- Refere o funcionamento das outras plataformas de entregas (e.g., a nível remuneratório, o 

tipo de contrato que estabelece, se tem apoios/benefícios, as regras que tem de ser respeitadas 

e a forma como é reconhecido pelo seu trabalho). 

- Aborda as diferenças entre o funcionamento da plataforma para a qual está mais ativo (se se 

aplicar) e o funcionamento das outras plataformas de entregas (e.g., a nível remuneratório, o 

tipo de contrato que estabelece, se tem apoios/benefícios, as regras que tem de ser respeitadas 

e a forma como é reconhecido pelo seu trabalho). 

Nota: perceber  quantos pedidos costuma ter por hora, se passa muito tempo parado e se sim, 

quanto tempo. 

1.4. Tendo em conta estas especificidades da plataforma, como é que lida com 

situações quando está mais de 10/20 min (ajustar de acordo com o que o respondente 

disser na questão anterior) sem pedidos?  

1.4.1. Como se sente? Como tenta ultrapassar essa situação? 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Refere como gere toda esta situação e a eventual frustração que possa surgir. 

1.5. Pensando no funcionamento da plataforma X que me acabou de referir, po-

deria explicar-se um pouco relativamente ao como avalia a sua relação/vínculo laboral, 

indicando os aspetos com os quais se sente mais e menos satisfeito?  

1.5.1. Neste sentido, o que mudaria?  

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Indica o vínculo laboral que estabelece, referindo os aspetos que se sente mais e menos sa-

tisfeito (e.g., se se sente confortável com este vínculo e se este vínculo o apoia por exemplo na 

resolução de conflitos). 

- Aborda a segurança laboral que possui para com a plataforma (seja esta psicológica e física, 

e.g., se tem apoio em caso de um acidente ou de doença ou até um imprevisto familiar) e o que 

mudaria para aumentar a sua segurança. 
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2. Falando num outro aspeto das plataformas, como é que descreveria a sua relação com 

os seus colegas de profissão? Conseguia dar um exemplo de como estas se estabelecem e se 

desenvolvem?  

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Indica a relação que tem com os seus colegas de profissão, se existe apoio e/ou rivalidade, 

como por exemplo. 

- Caso não aborde muito o assunto à questão pretendida, perguntar: Se dentro das mesmas/di-

ferentes plataformas se ajudam/apoiam? Que tipo de relação se estabelece (de amizade, apenas 

de profissão, entre outros). 

II. A Conciliação Trabalho Vida Pessoal e o Bem-estar 

Agora gostava de lhe colocar algumas questões numa vertente mais abrangente, abordando o 

bem-estar no trabalho.  

 1. Gostava que me descrevesse o que significa para si bem-estar no trabalho? 

1.1. De acordo com a definição de bem-estar no trabalho que me acabou de des-

crever, sente que o seu contexto laboral lhe proporciona esse bem-estar? (identificar 

eventos concretos)  

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Caso refira que sim/não, perguntar: de que forma? Poderia exemplificar situações que te-

nham fornecido ou não esse bem-estar? 

- Refere situações/episódios onde lhe foram proporcionadas bem-estar ou não. 

- Caso não aborde muito o assunto à questão pretendida, perguntar: Sente que atinge resulta-

dos que valoriza e que consegue obter recompensas pelo seu trabalho? Faz o que realmente 

gosta? Sente que consegue realizar o seu potencial? Quais são as vantagens e desvantagens 

deste trabalho para o seu bem-estar? 

2. Se pudesse fazer alguma mudança a nível profissional na medida de obter um maior 

bem-estar no trabalho, o que faria/ proporia?  

3. Neste sentido, gostaria que me descrevesse a sua rotina diária ao longo de uma 

semana, inclusive ao fim de semana, ou seja, 7 dias. (horário de trabalho; a que horas sai e 

regressa a casa; rituais de tempos livres e vida pessoal). 

3.1. Organiza previamente as horas que vai dedicar à plataforma? 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Explora o número de horas que dedica à plataforma por semana em média e se é estável, 

caso se aplique como gere várias plataformas ou várias atividades profissionais. 
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4. Voltando à sua perceção de bem-estar no trabalho, como se sente habitualmente no 

final de uma semana de trabalho?  

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Explora se se sente energético(a); entusiasmado(a); contente; desgastado(a); fatigado(a); se 

o seu trabalho lhe inspira; se sente orgulho no seu trabalho; se sente pressão quando está a 

trabalhar; se duvida do valor e da utilidade do seu trabalho; sente-se forte e com vigor no seu 

trabalho. Caso não seja mencionado ou clarificado, explorar como descreveria o seu bem-

estar de uma forma geral face à sua atividade de trabalho. 

 

Agora gostaria de lhe colocar algumas questões mais pessoais. 

Notas para entrevistador: 

- Se na questão relacionada com a semana de trabalho não for mencionado a composição do 

agregado familiar do entrevistado, mas não ficar totalmente esclarecido, questionar… “Se bem 

compreendi, o seu agregado familiar é então composto por…, certo?” 

Se não existir qualquer menção ao agregado familiar, fazer a questão diretamente (5). 

5. Qual é a composição do seu agregado familiar? 

6. O que valoriza mais na sua vida pessoal? E porquê? 

6.1. Quais são as suas responsabilidades ao nível familiar/vida pessoal? 

Notas para entrevistador: 

- Sempre que existir uma enumeração de coisas, desafios, responsabilidades, entre outros, pedir 

para explicar/contar histórias.  

Quando o entrevistado mencionar as responsabilidades: 

6.1.1. Sente que tem tempo suficiente para as concretizar/realizar? 

6.2. O que faz/ gosta de fazer nos seus tempos livres? 

6.2.1. E quando foi a última vez que fez o que acaba de descrever? 

7. Como é que compatibiliza as responsabilidades da vida pessoal com as exigências da 

sua vida profissional? 

Notas para entrevistador: Nesta questão é necessário garantir que o entrevistado: 

- Explora as estratégias que utiliza para conciliar a sua vida profissional e pessoal. 

8. No seu caso, enquanto trabalhador de plataformas digitais, considera que consegue 

fazer a conciliação da vida profissional e pessoal com maior ou menor facilidade do que pessoas 

com uma relação laboral mais tradicional (i.e., um horário de trabalho fixo, um regime 

contratual formal, um local de trabalho fixo, entre outros)? 

8.1. Porquê? 
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8.2. O que facilita?  

8.3. O que dificulta/impede? 

9. Neste momento, considera estar a avançar em direção às metas que estabeleceu para 

a sua vida em termos globais?  

9.1. Se sim, porquê? ou se não, porquê?  

 

Antes de finalizar a entrevista, gostava só de saber se tem alguma questão ou dúvida? 

Muito obrigada pela sua participação e disponibilidade! 
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Anexo 4 – Sistema de Categorias 

 

1. Percurso de vida 

1.1. Pessoal 

1.1.1. Nacionalidade 

1.1.2. Agregado familiar  

1.2. Académico 

1.3. Profissional extra plataforma 

1.4. Profissional nas plataformas 

1.4.1. Razões para a escolha 

1.4.2. Razões para a manutenção 

1.4.2.1. As mesmas 

1.4.2.2. Outras razões 

1.4.3. Histórico nas plataformas  

1.4.3.1. Em qual ou quais plataformas trabalha 

1.4.3.2. Plataforma que está mais ativo 

1.4.4. Outras fontes de rendimento 

1.5. Metas futuras 

1.5.1. Pessoal 

1.5.2. Profissional 

2. Relação laboral com a plataforma 

2.1. Criar conta 

2.2. Contrato 

2.3. Remuneração 

 2.3.1. Regras 

 2.3.2. Satisfação 

2.4. Apoios-benefícios 

 2.4.1. Gasolina, manutenção de veículos e equipamentos 

 2.4.2. Compensações extra 

 2.4.3. Gorjetas 

 2.4.4. Folgas 

2.5. Regras 

 2.5.1. Cuidados 

 2.5.2. Aluguer de conta 
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 2.5.3. Pedidos 

  2.5.3.1. Cancelamento 

  2.5.3.2. Local de entrega 

 2.5.4. Trabalhar em diversas plataformas 

 2.5.5. Verificação identidade 

2.6. Características do trabalho 

 2.6.1. Apoio e segurança fornecida pela(s) plataforma(s) 

2.6.2. Horário 

 2.6.2.1. Flexibilidade 

 2.6.2.2. Organização prévia das horas à plataforma 

2.6.2.3. Número de horas que dedica por semana à plataforma 

2.6.2.3.1. Estabilidade 

   2.6.2.4. Gestão do tempo entre as diversas plataformas 

2.6.3. Relação colegas de profissão 

 2.6.3.1. Apoio 

 2.6.3.2. Rivalidade 

2.6.4. Pedidos 

 2.6.4.1. Pedidos por hora e se passa tempo há espera destes 

 2.6.4.2. Tempo entre pedidos 

2.6.4.2.1. Passar tempo com colegas (conversar, tomar café) 

2.6.4.2.2. No telemóvel/redes sociais 

2.6.4.2.3. Casa 

2.6.4.2.4. Estudo 

 2.6.4.3. Número de estafetas 

2.7. Penalizações 

2.7.1. Aluguer de conta 

2.7.2. App robô 

2.7.3. Diversas contas 

2.7.4. Verificação identidade 

2.7.5. Pedidos 

2.7.5.1. Dinheiro 

2.8. Reconhecimento 

2.9. Mudanças que implementaria 

 2.9.1. Criar conta 
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 2.9.2. Horário 

 2.9.3. Remuneração 

 2.9.4. Apoio 

3. Diferenças entre plataformas 

 3.1. Criar conta 

 3.2. Contrato 

3.3. Remuneração 

3.4. Apoios-benefícios 

3.5. Horário 

3.6. Pedidos 

 3.6.1. Dinheiro 

3.7. Penalizações 

3.7.1. Aluguer de conta 

3.7.2. Diversas plataformas 

3.7.3. Horário 

3.7.4. Pedidos 

3.8. Reconhecimento  

3.8.1. Clientes 

3.8.2. Plataforma 

4. Bem-estar laboral 

4.1. Significado  

4.1.1. Cumprimento 

4.1.1.1. Situações/exemplos   

4.1.2. Incumprimento 

4.1.2.1. Situações/exemplos 

4.2. Mudança profissional para um maior bem-estar 

 4.2.1. Apoios-benefícios 

 4.2.2. Checkpoints 

 4.2.3. Aumento da procura 

 4.2.4. Progressão na carreira 

4.3. Como se sente no final de uma semana de trabalho 

4.3.1. Emoções positivas 

4.3.2. Emoções negativas 

5. Conciliação da vida profissional e pessoal 
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5.1. Rotina semanal 

 5.1.1. Trabalho 

 5.1.2. Vida familiar 

 5.1.3. Tempos livres-vida pessoal 

5.2. Valorização vida pessoal  

5.2.1. Família 

5.2.2. Amigos 

5.2.3. Estudo-conhecimento 

5.2.4. Virtudes humanas 

5.3. Responsabilidades pessoais/familiares 

5.3.1. Cumprimento 

 5.3.1.1. Sim 

 5.3.1.2. Não 

5.4. Tempos livres 

5.4.1. Regularidade 

5.5. Compatibilização das responsabilidades 

5.6. Plataformas digitais vs atividade mais tradicional 

 5.6.1. Maior conciliação 

 5.6.2. Menor conciliação 
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Anexo 5 – Descrição do Sistema Geral de Categorias 

 

1. Percurso de vida 

(Codifica os enunciados/fragmentos de texto onde os participantes reportam o seu percurso 

de vida, em termos pessoais, académicos e profissionais) 

 Código   Designação   Fontes/Referências  Exemplo de Dados  

1.1.  Pessoal  1/4 

“a gente se decidiu se mudar 

para Portugal” (V) 

 

1.1.1.  Nacionalidade  1/1 
“eu por acaso sou cidadão 

português também, tenho du-

pla cidadania” (V) 

1.1.2.  Agregado Familiar  9/10 

“Estou sozinho” (G) 

“Somos três. Meu marido e 

meu filho” (R) 

1.2.  Académico  7/9 

“acabei o secundário” (S) 

“fiz faculdade de engenharia 

civil” (R) 

1.3.  Profissional extra plata-
forma  10/19 

“Trabalho de Personal Trai-

ner” (G) 

“sou jogador profissional de 

basquetebol” (S) 

1.4.  Profissional nas   plata-
formas   

1.4.1.  Razões para a escolha  10/15 

“Acho que foi isso aí, aquela 

flexibilidade dos horários” 

(V) 

“para eu poder trabalhar, eu 

tenho que obter a minha resi-

dência. E depois fazer os cur-

sos, tudo, para eu poder pe-

gar o caminhão. A minha pro-

fissão mesmo, né? Mas en-

quanto não sai a gente vai 

trabalhando em plataforma” 

(P) 
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“Foi por ser mais fácil assim, 

a gente... Eu ouvi falar que na 

restauração é mais compli-

cado, é muita carga horária, 

muito trabalho. E na Uber a 

gente tem mais com indepen-

dência, tipo, a gente pode tra-

balhar a hora que a gente 

quer” (L) 

“Então para não ficar consu-

mindo o nosso patrimônio eu 

resolvi então trabalhar como 

estafeta até poder iniciar a 

atividade na empresa de 

transporte de passageiros. 

Estou guardando a carta de 

condução, mas estou como 

estafeta até lá” (A) 

1.4.2.   Razões para a manuten-
ção   

1.4.2.1.  As mesmas  7/8 “Sim, hoje em dia continuam 

a ser as mesmas” (R) 

1.4.2.2.  Outras razões  2/3 

“Na verdade, não está muito 

bom agora” (L) 

“Eu, inclusive, estou fazendo 

entrevistas de emprego já 

para sair dessa área” (L) 

1.4.3.  Histórico nas platafor-
mas  4/4 

“comecei a trabalhar e fazer 

entregas na Uber e depois eu 

fui pra TakeAway, mas a Ta-

keAway falhou esse ano” (G) 

“eu já trabalhei com as três 

ao mesmo” tempo (R) 

1.4.3.1.  Em qual ou quais plata-
formas trabalha  10/12 

“A Glovo e também trabalho 

na Uber e na Bolt” (V) 

“Trabalho só para a Uber” 

(D) 

1.4.3.2.  Plataforma que está 
mais ativo  10/11 

“A Glovo” (S) 

“A Uber” (E) 
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1.4.4.  Outras fontes de rendi-
mento  4/5 

“eu trabalho num telemarke-

ting” (D) 

“Tenho a equipa de basquete-

bol” (S) 

1.5.  Metas futuras   

1.5.1.  Pessoal  2/2 

“Esse é meu foco. Minha casa 

montada, morar sozinha e ter 

paz. E ter meu trabalho, o su-

ficiente para me sustentar e 

para ter minhas regalias” (E) 

1.5.2.  Profissional  6/17 

“eu não decidi seguir car-

reira de estafeta, eu acho que 

a oportunidade que eu tiver 

para migrar para a minha 

área de atuação, eu acho que 

vou fazer, acho não, com cer-

teza” (V) 

“Por agora o meu objetivo é 

achar uma coisa, é algo fixo, 

mas sim, futuramente eu pre-

tendo procurar alguma forma 

de regular meu diploma e co-

meçar a trabalhar na área” 

(L) 

“O objetivo é exatamente o 

transporte de passageiros” 

(A) 

 
 

2. Relação laboral com a plataforma 

(Codifica os enunciados/fragmentos de texto onde os participantes descrevem a relação la-

boral estabelecida com a plataforma)   

 Código   Designação   Fontes/Referências   Exemplo de Dados  
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2.1.  Criar conta  7/11 

"A Uber quando você 

vai criar uma conta 

você entra ali no site 

para fazer um cadastro, 

eles vão te colocar para 

assistir um vídeo infor-

mando como funciona a 

plataforma, o que você 

precisa ter para traba-

lhar, que é a mochila e 

tudo, os documentos que 

precisam ter. Ali nesses 

vídeos eles também ex-

plicam o valor que você 

vai ganhar por corrida, 

por quilômetro, fala as 

cidades que estão aber-

tas, pontos de apoio, ex-

plica o chat, explica as 

coisinhas que tem assim 

na aplicação da plata-

forma para trabalhar. 

Depois quando você vai 

fazer o cadastro você 

precisa ter documenta-

ção, que é cartão cida-

dão, autorização de re-

sidência, essas coisas, 

registo criminal sem an-

tecedentes, de 3 em 3 

meses a plataforma te 

pede para atualizar. Aí 

você coloca lá o veí-

culo, bicicleta ou um ve-

ículo motorizado, algo 

do tipo, cadastra a ma-

trícula, se for veículo 

que precisa de carta de 

condução, matrícula, 

seguro, ela sempre fica 

em cima das datas, tudo 

certinho." (R)  

 

2.2.  Contrato  4/6 

“Na Glovo existe um 

contrato que é tipo, é 

algo de fiabilidade.” (S) 
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“as outras duas plata-

formas não têm con-

trato.” (S) 

2.3.  Remuneração   

2.3.1.  Regras  5/7 “precisa abrir atividade 

nas finanças.” (R) 

2.3.2.  Satisfação  7/13 

“eles tinham que remu-

nerar melhor o estafeta, 

que não faz isso.” (D) 

“remunera muito bem. 

O estafeta ele ganha 

muito mais do que o sa-

lário mínimo.” (A) 

2.4.  Apoios-benefícios  9/14 “apoio, não tem ne-

nhum, não tem.” (R) 

2.4.1.  Gasolina, manutenção de 
veículos e equipamentos  2/3 

“A plataforma não dá 

apoio, não quer dizer 

que a gente não precisa 

só da mochila, a gente 

gasta mais. Aí se vai de 

moto, além da moto, do 

capacete, precisa de su-

porte de bicicleta, capa 

de chuva, powerbank.” 

(R) 

2.4.2.  Compensações extra  9/11 

“Existe, existe uma 

meta que você bate, e se 

você fizer tipo 11 entre-

gas de 7 da noite às 11 

da noite, você ganha 

tipo 15, 20 euros. Mas 

às vezes com a quanti-

dade de estafeta que tem 

é muito difícil de bater” 

(D) 

2.4.3.  Gorjetas  5/9 

“Então, agora para to-

das as aplicações, elas 

disponibilizaram a gor-

jeta pelo aplicativo, o 

cliente, por mais que o 

cliente não dê gorjeta 
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para o cliente ali, fisica-

mente, na hora, ele pode 

depois, sei lá, no mesmo 

dia, no dia seguinte, dar 

uma gorjeta para o cli-

ente pelo aplicativo.” 

(V) 

“Tudo vai para a plata-

forma, a parte. A plata-

forma, ela desconta 

10% de tudo que a 

gente ganha.” (L) 

“É isso que a gente não 

sabe, mas acreditamos 

que é por inteiro, 

sabe?” (R) 

2.4.4.  Folgas  3/3 

“É você mesmo que faz 

o teu horário. Tudo, fle-

xibilidade. Você pode 

folgar ou na segunda ou 

na terça, eu não folgo o 

dia nenhum, né?” (P) 

2.5.  Regras   

2.5.1.  Cuidados  1/1 

“As regras sempre tem 

com o cliente, com o es-

tabelecimento, sempre 

tem que carregar a bag, 

a mochila, você não 

pode chegar no estabe-

lecimento sem a mo-

chila, em condições, 

você tem que chegar no 

estabelecimento e ob-

servar os pontos de re-

colha, sempre ter aten-

ção no ponto de reco-

lha, iniciar a viagem na 

frente do estabeleci-

mento ali, e depois você 

tem uma regra para 

chegar ao cliente.” (R) 
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2.5.2.  Aluguer de conta  1/1 

“Que a gente está a alu-

gar na conta que é de 

outra pessoa. Essa já é 

uma regra que a gente 

praticamente não se-

gue.” (L) 

2.5.3.  Pedidos  6/7 

“a Uber, ela diz, e a 

gente tem essa certeza, 

que a gente precisa es-

tar perto dos estabeleci-

mentos parceiros da 

Uber para poder rece-

ber pedidos.” (V) 

2.5.3.1.  Cancelamento  1/1 

“enfim, a gente toma a 

decisão de cancelar 

uma corrida, o outro es-

tafeta vai recolher de-

pois.” (V) 

2.5.3.2.  Local de entrega  3/6 

“se eu fizer uma entrega 

com um cliente que co-

locou a morada errada, 

uma morada 10 qui-

lômetros de diferença 

de onde eu estou, eu não 

tenho como ele levar 

para ele, vai ficar horrí-

vel a comida, e eu não 

vou perder o meu 

tempo, sendo que tem a 

dinâmica do aplicativo, 

depois o cliente pode se 

resolver com a Uber, ou 

com o aplicativo, de dar 

reembolso, ou esse tipo 

de coisa, porque tem 

que resolver depois.” 

(V) 

2.5.4.  Trabalhar em diversas 
plataformas  2/2 

“As aplicações não per-

mitem que eu, não é le-

gal da ótica das aplica-

ções que os estafetas 

trabalhem simultanea-

mente para vários apli-

cativos.” (V) 

2.5.5.  Verificação identidade  1/1 

“Aí a gente aluga a 

conta, a conta é cons-

tantemente pedindo a 

foto da pessoa titular a 

conta. Aí a gente tem 
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que estar entre comuni-

cação com a pessoa, 

tem que ir na casa, tem 

que ficar tirando foto. É 

bem chato.” (L) 

2.6.  Características do traba-
lho   

2.6.1.  Apoio e segurança forne-
cida pela(s) plataforma(s)  4/8 “você não tem auxílio.” 

(A) 

2.6.2.  Horário   

2.6.2.1.  Flexibilidade  6/10 

“o trabalho com os 

aplicativos permite que 

eu organize minha vida 

pessoal, permite que eu 

dedique tempos que eu 

acho importantes para 

cada atividade.” (A) 

2.6.2.2.  Organização prévia das 
horas à plataforma  8/9 

“Toda semana. Eu sem-

pre organizo de acordo 

com os horários do meu 

filho.” (R) 

2.6.2.3. 
 Número de horas que de-
dica por semana à plata-
forma 

 10/11 

“se eu trabalhar os sete 

dias por semana, acho 

que vou estar numa mé-

dia de fazer umas 60 

horas trabalhadas.” (V) 

2.6.2.3.1.  Estabilidade  6/6 “Sim, todas as sema-

nas.” (S) 

2.6.2.4.  Gestão do tempo entre as 
diversas plataformas  1/3 

“tento gerenciar isso da 

melhor forma possível. 

Por exemplo, se eu es-

tou trabalhando na 

Uber, na Bolt, ao 

mesmo tempo e toca um 

pedido para cada lado, 

se eu não conseguir fa-

zer do tempo estipulado 

pelo aplicativo, eu can-

celo uma das entregas.” 

(V) 
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2.6.3.  Relação colegas de pro-
fissão   

2.6.3.1.  Apoio  6/12 

“Sim sim. Isso é inde-

pendente de qualquer 

coisa. Se um cara, se 

um estafeta cai no chão, 

90% das vezes se estiver 

passando outro, ele 

pára para dar algum su-

porte, para falar, para o 

colocar em grupo, tudo 

isso.” (G) 

2.6.3.2.  Rivalidade  4/5 

“Sim, muita, muita, 

muita, muita rivalidade, 

a sério. Em plataformas 

diferentes, ou seja, os 

da Glovo acham que a 

Glovo é melhor que a 

Uber, e os da Uber 

acham que é melhor a 

Uber que o Glovo, en-

tão é uma luta que é ali 

entre todos, então, uh!” 

(S) 

2.6.4.  Pedidos   

2.6.4.1. 
 Pedidos por hora e se 
passa tempo há espera 
destes 

 10/22 

“Acho que no máximo 

três pedidos por hora. 

No máximo.” (L) 

“Geralmente é de 3h, às 

3h, até umas... Até umas 

6h, 6h30. Até esse horá-

rio assim fica bem pa-

rado. Toca uma en-

trega, uma, duas no má-

ximo.” (L) 

2.6.4.2.  Tempo entre pedidos  5/5 

“Às vezes uma hora, às 

vezes meia hora. Na se-

mana passada fiquei 

uma hora e meia.” (J) 
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2.6.4.2.1. 
 Passar tempo com cole-
gas (conversar, tomar 
café) 

 3/3 

“Então a gente se en-

contra, toma um café, 

fica conversando, vai 

andar nas lojas.” (E) 

2.6.4.2.2.  No telemóvel/redes soci-
ais  4/5 

“Fico no celular, ten-

tando me distrair de 

qualquer coisa.” (L) 

2.6.4.2.3.  Casa  3/3 
“Às vezes volto para a 

minha casa, fico lá sen-

tada, tomo café.” (J) 

2.6.4.2.4.  Estudo  2/2 
“Então, eu fico boa 

parte do tempo estu-

dando também.” (A) 

2.6.4.3.  Número de estafetas  1/1 

“menos satisfeita com o 

número de estafeta que 

está na rua. Porque a 

Uber está liberando 

muita conta. E tem 

muita estafeta na rua, 

então vai cair nos pedi-

dos.” (E) 

2.7.  Penalizações   

2.7.1.  Aluguer de conta  2/3 

“A Uber, se ela desco-

bre que você está alu-

gando conta, eles blo-

queiam a conta definiti-

vamente e não tem 

chance de recorrer, mas 

é porque isso é fraude, 

né? O aluguer de 

conta.” (V) 

2.7.2.  App robô  1/1 

“É uma aplicação que 

você instala no celular e 

você paga. Uma pessoa 

anônima aí te vende, 

você vai pagar por se-

mana, você coloca no 

seu celular e vamos su-

pôr. Eu e você aqui. E 

eu coloquei o meu, meu, 
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meu cursor do mapa 

aqui, que é o robozinho. 

Não vai cair pedido pra 

você, só vai cair pra 

mim.” (E) 

2.7.3.  Diversas contas  1/1 

“Mas tem muita gente 

aqui que usa, muita 

gente que roda com 

duas contas, que é er-

rado também. Anda com 

dois celulares, eu ando 

com dois celulares por-

que o meu é meu parti-

cular. Você anda com 

dois celulares porque 

tem uma conta aqui e 

uma conta aqui.” (E) 

2.7.4.  Verificação identidade  4/4 

“Eu já tive uma conta 

que eu rodava de uma 

senhora lá em Rio 

Tinto. A conta dela foi 

bloqueada na minha 

mão por causa de foto. 

Porque a Uber vai pe-

dindo foto para confir-

mar a conta. E de ma-

nhã, num sábado, eu fui 

lá, tirei foto dela, que 

pediu. Quando eu che-

guei aqui, deu umas 

duas horas da tarde, eu 

estava trabalhando. A 

conta bloqueou e eles 

disseram que foi por 

causa de foto. Ela tinha 

cortado o cabelo aqui e 

eles não reconheceram. 

E ela perdeu a conta.” 

(E) 

2.7.5.  Pedidos  5/8 

“A penalização acon-

tece nesse caso de 

quando não tem uma 

prova que eu entreguei 

o pedido pro cliente. 

Daí essa penalização 

não é agradável. Às ve-

zes é, tem que pagar o 

que tem, às vezes não. 

Você tem que pagar o 

pedido pro cliente que 
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falou que não recebeu. 
Remover a conta, já 

também. Por essa situa-

ção do pedido mesmo.” 

(R) 

2.7.5.1.  Dinheiro  1/1 

“Com a Glovo traba-

lhasse com notas físicas 

e tudo isso, então tem 

que dar as trocas bem, e 

por um cêntimo mais, 

porque por um cêntimo 

é possível bloquear a 

conta, então são essas 

coisas.” (S) 

2.8.  Reconhecimento  4/6 

“Eu acho que essa pro-

fissão é uma profissão 

extremamente desvalo-

rizada, como muitas ou-

tras, mas eu falo por 

essa que eu nunca tinha 

trabalhado com isso e 

depois que eu comecei a 

trabalhar, eu notei que 

é extremamente desva-

lorizada.” (G) 

2.9.  Mudanças que imple-
mentaria   

2.9.1.  Criar conta  2/3 

“Então, eles não dão 

essa oportunidade para 

a pessoa. Então, acho 

que se eles dessem 

oportunidade, se eles 

abrissem para o imi-

grante também, que não 

tem residência, para po-

der trabalhar certo, não 

teria tanta falcatrua, 

não teria tanta gente 

que faz errado.” (E) 

2.9.2.  Horário  2/3 

“essa questão de horá-

rios, também ter que fi-

car marcando horários, 

se elas deixassem livre 

para eu sair a hora que 

eu quero também seria 

bom.” (J) 
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2.9.3.  Remuneração  5/6 

“Aumentar o valor das 

corridas, né? E ser mais 

justa, né? É um incen-

tivo, entendeu?” (P) 

2.9.4.  Apoio  8/10 

“dar mais benefícios, 

por exemplo, assistência 

médica, se o cara se 

acidentar, qualquer 

coisa assim.” (D) 

 
 

3. Diferenças entre plataformas 

(Codifica os enunciados/fragmentos de texto onde os participantes reportam as diferenças 

existentes na relação laboral com as diversas plataformas)  

 Código   Designação   Fontes/Referências   Exemplo de Dados  

3.1.  Criar conta  2/3 

"Não é fácil entrar na 

Glovo, porque existe 

uma fila de espera. E a 

Uber também, não é tão 

fácil, mas para traba-

lhar na Uber eles exi-

gem que você tenha os 

documentos de residên-

cia, e que esteja mais 

regularizado em relação 

aos documentos. A Bolt 

basta apenas que você 

tenha o passaporte. A 

Glovo, se eu não me en-

gano, talvez peça mani-

festação de interesse, 

mas inicialmente o pas-

saporte serve também. 

Parece que estão mu-

dando agora. Não que-

rem mais o passaporte, 

querem pelo menos a 

manifestação. Mas inici-

almente a Glovo pedia 

só o passaporte." (A)  

3.2.  Contrato  1/1 

“A Glovo, por exemplo, 

é com contrato. Um 

contrato de trabalho 

todo e é diferente, está 

vendo?” (D) 
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3.3.  Remuneração  10/16 

“A Bolt está pagando 

mais. Assim, nas entre-

gas. A Uber... A Uber 

paga assim... Eu não di-

ria que nem ruim nem 

bom, mas... Em compa-

ração com a Glovo, por 

exemplo, a Glovo paga 

menos. Paga menos, 

mas ela tem muita en-

trega, tem muita de-

manda e acaba que vale 

a pena.” (L) 

“Como existe uma 

maior quantidade de pe-

didos na Uber, a gente 

acaba dando prioridade 

para a Uber e tem uma 

rentabilidade maior na 

Uber.” (G) 

3.4.  Apoios-benefícios  5/8 

“Então, a Uber em tese 

é a maior do mercado, e 

em tese ela deveria dar 

mais suporte.” (V) 

“Não, é igual, não 

existe.” (D) 

3.5.  Horário  2/2 

“A Glovo é a mais rigo-

rosa das aplicações, 

porque ela tem horários, 

você tem que agendar os 

horários e tem que cum-

pri-los.” (A) 

3.6.  Pedidos  3/4 

“a Uber te coloca o pe-

dido pronto, a Uber cai 

o pedido, ele já tá 

pronto, a Glovo, às ve-

zes, você chega na porta 

do estabelecimento, o 

pedido tá tocando lá pra 

eles naquela hora, você 

já tá lá com o pedido 

pra recolher, enten-

deu?” (R) 

3.6.1.  Dinheiro  1/2 

“Na Glovo você traba-

lhar com dinheiro, é 

chato, sabe? É muito 

chato, você perde tempo 
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porque a gente ganha 

tempo pra gente, o 

tempo de recolha e tudo, 

a agilidade, né? É muito 

importante. Então, você 

perde tempo, você pode 

perder dinheiro, ela tem 

aquele que você tem 

uma quantidade de di-

nheiro, você fez muito 

dinheiro no dia, você 

tem que ir ali depositar 

pra ela, então, às vezes, 

o meu banco Millenium 

já aconteceu, deu ficar 

na madrugada buscando 

Millenium pra eu ir lá 

depositar o dinheiro, 

porque eu tava com 

muita quantia em mãos, 

tinha que depositar, se-

não ela não me manda 

mais pedido pra traba-

lhar, e aí, pronto.” (R) 

3.7.  Penalizações  2/3 

“É muito difícil ter al-

guma penalização na 

Uber. Muito difícil 

mesmo. Já na Bolt não. 

Na Bolt é um pouco 

mais complicado. Qual-

quer coisa, a gente tem 

a conta bloqueada. Sus-

pensa.” (G) 

3.7.1.  Aluguer de conta  2/2 

“A Uber, se ela desco-

bre que você está alu-

gando conta, eles blo-

queiam a conta definiti-

vamente e não tem 

chance de recorrer, mas 

é porque isso é fraude, 

né? O aluguer de 

conta.” (V 

“Em 2018 quando eu 

vim aqui, para você ver 

como é que a coisa ficou 

ruim para imigrantes, a 

gente podia abrir a 

conta na Uber, eu tinha 

conta na Uber, tenho 
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até hoje, não posso dar 

prosseguimento porque 

eu não tenho os docu-

mentos. Naquela época 

eu podia abrir com pas-

saporte só, entendeu? 

Não precisava nem da 

manifestação de inte-

resse. Então, se abria só 

com passaporte, você 

trabalhava, então eu ti-

nha. E dessa vez não, aí 

a Uber, agora é só quem 

tem residência mesmo, 

pode abrir conta na 

Uber. Bolt é assim 

ainda. A Uber já não. 

Talvez mude, mas a 

Uber já mudou.” (P) 

3.7.2.  Diversas plataformas  2/3 

“Por exemplo, está fa-

zendo dois aplicativos 

ao mesmo tempo, se a 

Uber descobrir ou outro 

aplicativo descobrir, 

eles vão te mandar men-

sagem. A Bolt por exem-

plo bloqueia durante 

três dias, você fica três 

dias sem poder usar a 

Bolt.” (V) 

3.7.3.  Horário  1/1 

“A Glovo é a mais rigo-

rosa das aplicações, 

porque ela tem horários, 

você tem que agendar os 

horários e tem que cum-

pri-los. Se você não 

cumpre com os horá-

rios, você é penalizado. 

E para você adquirir 

horários de trabalho, 

você tem que ter um 

bom desempenho na ati-

vidade. Ou seja, se você 

vem cumprindo com os 

horários e você agenda 

de maneira pontual, en-

tão eles vão dar para 

você mais horários. E 
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caso você não faça, não 

seja pontual, não seja 

disciplinado, você perde 

horário de trabalho.” 

(A) 

3.7.4.  Pedidos  2/2 

“se eu tiver que cance-

lar um pedido, e o cli-

ente ficou chateadinho 

porque eu cancelei o pe-

dido e ele fizer uma re-

clamação pesada para a 

Uber, eu corro o risco 

sim de perder a conta, 

porque a Uber não vai 

vir perguntar "Victor, o 

que será que aconte-

ceu", saber se vou dar 

razão para o cliente, o 

que já acontece dife-

rente na Glovo, na 

Glovo, quando a gente 

está trabalhando, se al-

guma coisa acontece er-

rado na entrega, a gente 

tem que entrar em con-

tato com o suporte por 

chat, eles respondem re-

lativamente rápido, e se 

eles perceberem mesmo 

que tem alguma coisa 

errada, eles mesmos li-

gam, mas se a gente 

precisar ligar direta-

mente para a Glovo, a 

gente não consegue, tem 

que mandar uma mensa-

gem no chat e esperar, e 

se tem muita gente man-

dando mensagem, a 

gente tem que ficar um 

tempo esperando.” (V) 

3.8.  Reconhecimento   

3.8.1.  Clientes  2/3 
“pelos clientes assim, eu 

acho que eu sou reco-

nhecido!” (V) 



 
 

 

69 

3.8.2.  Plataforma  2/3 

“já passei de mais de 10 

mil corridas, com cer-

teza, pelas aplicações, 

somando todas elas, e se 

eles tiverem que cance-

lar a minha conta no dia 

seguinte para algum 

motivo que seja, eles 

acho que não vão se im-

portar tanto não, para 

ser sincero.” (V) 

“Não é reconhecido, 

não é.” (P) 

 

4. Bem-estar laboral 

(Codifica os enunciados/fragmentos de texto onde os participantes descrevem a sua perceção 

e cumprimento de bem-estar laboral) 

 Código   Designação   Fontes/Referências   Exemplo de Dados  

4.1.  Significado  10/10 

“Então eu acho que bem-

estar no trabalho é você es-

tar com a sua consciência 

tranquila assim, de que 

você está prestando um ser-

viço e está a ser correta-

mente remunerado para 

aquilo, isto tanto da ótica 

de quem está empregando 

como da ótica para quem se 

está prestando serviço, 

para os estabelecimentos, 

os clientes. Eu acho que as-

sim, quando está tocando 

do pedido, a demanda está 

boa, você sente que o seu 

trabalho está gerando fru-

tos, eu acho que é isso que 

dá o bem-estar, então o 

contrário disso é você ficar 

se colocando em expansão 

de trabalhar e não traba-

lhar sabe. Bem-estar é estar 

a trabalhar efetivamente” 

(V)  

“Bem-estar é ser bem re-

munerado, se sentir confi-

ante que aquele trabalho 
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vai te dar o retorno que 

você precisa” (L) 

“O bem-estar é você sentir 

prazer na atividade e ela 

trazer algum nível de reali-

zação. Eu gosto de moto, eu 

sou motociclista, mas a ati-

vidade de estafeta, ela é 

bem remunerada. Então, se 

você consegue trazer sus-

tento para a família através 

da atividade, isso também 

traz uma realização, uma 

satisfação em virtude 

disso” (A)  

 

4.1.1.  Cumprimento  4/4 
“Ah sim, consigo. Consigo 

porque eu mesmo faço o 

meu horário, né?” (P) 

4.1.1.1.  Situações/exemplos  3/3 

“ela me possibilita ter essa 

flexibilidade de horário que 

eu preciso para estudar” 

(G) 

“Eu viajo a hora que eu 

quero. Meu irmão mora em 

Barcelona. Vou para lá 

quase todo mês” (E) 

4.1.2.  Incumprimento  5/5 “Não, não tenho” (R) 

4.1.2.1.  Situações/exemplos  5/8 

“Eu acho que é isso, eu 

nem sempre tou bem, e no 

momento quando não tou a 

100%, eu já volto para casa 

para me distrair, fazer 

coisa, botar a roupa para 

lavar, fazer outras coisas, 

para voltar melhor prepa-

rado psicologicamente para 

aguentar talvez uma se-

gunda parte ruim de traba-

lho, que pode ser que acon-

teça também, pode ser que 

alguma coisa continue e o 
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movimento também seja 

ruim” (V) 

4.2.  Mudança profissional para 
um maior bem-estar   

4.2.1.  Apoios-benefícios  1/2 

“daria um outro apoio que 

eu estou te falando” (R) 

“devolver com o seguro 

dentista, com outras for-

mas, com um desconto na 

Decathlon, que é o melhor 

lugar que tem, roupa pra 

frio, pra capa, pra chuva” 

(R) 

4.2.2.  Checkpoints  1/1 

“mas eu acho que seria 

muito interessante se ti-

vesse espalhado pela ci-

dade uns checkpoints da 

Uber, por exemplo. Porque 

seria um posto, minima-

mente um guarda-sol, um 

toldo, alguma coisa assim, 

onde o estafeta pudesse fi-

car nos dias ruins, social-

mente com outras pessoas 

ao invés de ficar em cima 

da moto, como já fica o dia 

inteiro, alguma coisa do 

tipo” (V) 

4.2.3.  Aumento da procura  2/2 

“Se tivesse algum tipo de 

promoção que influenciasse 

mais os clientes seguirem 

para a plataforma, talvez” 

(V) 

“Se tivesse algum tipo de 

promoção que influenciasse 

mais os clientes seguirem 

para a plataforma” (L) 

4.2.4.  Progressão na carreira  1/1 

“Se eles me contratassem 

para trabalhar uma parte 

de gestão nas plataformas, 

aí seria perfeito para mim” 

(G) 
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4.3.  Como se sente no final de 
uma semana de trabalho   

4.3.1.  Emoções positivas  6/11 

“Gosto do que eu faço, en-

tendeu!” (P) 

“Você despendeu um es-

forço, uma energia e obteve 

resultados. Então, isso traz 

uma satisfação, traz um 

senso de realização. E, 

além do que, com o meu 

gosto de andar de mota, eu 

fui remunerado para, de 

certa forma, fazer algo que 

eu gosto, que eu faria natu-

ralmente” (A) 

4.3.1.  Emoções negativas  8/16 

“Ah, trabalhar em moto é 

muito complicado, então 

realmente é estressante. 

Então, às vezes não é nem 

pela quantidade de coisas 

que você faz, mas por estar 

em cima da moto, é peri-

goso e é estressante, então 

tem um cansaço mental 

muito grande” (G) 

“valor, não. Eu acho que 

essa profissão é uma profis-

são extremamente desvalo-

rizada” (G) 

“Bastante cansado” (L) 

“Muito cansada, dói-me a 

coluna, dessa mochila” (E) 

“É um trabalho que abala 

muito o psicológico” (E) 

“Porque a gente perde a 

postura, que eu fico o dia 

inteiro sentada assim, a co-

luna dói muito” (R) 
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5. Conciliação da vida profissional e pessoal 

(Codifica os enunciados/fragmentos de texto onde os participantes reportam a sua perceção 

da conciliação da vida profissional e pessoal) 

 Código   Designação   Fontes/Referências   Exemplo de Dados  

5.1.  Rotina semanal  10/13 

“eu acordo cedo, não 

importa, se eu for dor-

mir 4 horas da manhã 

eu vou acordar 8, pa-

rece que é o meu reló-

gio, eu acordo todo o 

dia no mesmo horário. 

E eu sempre faço ativi-

dade física em casa, 

também, assim, logo na 

primeira hora do dia. 

Até porque entre as 9 

horas da manhã, que é a 

hora que eu já fiz exer-

cício, já tomei o café, 

até meio-dia é a hora 

que eu tenho para fazer 

outras coisas aleatórias, 

sei lá, jogar um jogui-

nho, ler um livro, prepa-

rar a minha comida da 

semana, isso eu faço 

sempre antes do meio-

dia. Mas eu saio para 

trabalhar de preferên-

cia, eu fico online em 

casa 11h30, meio-dia, e 

eu vou para o shopping, 

vou ali para o Nor-

teShopping, que é o 

ponto mais próximo da-

qui de casa. E aí eu 

sempre regresso, de-

pende do movimento, se 

o movimento estiver 

muito bom, eu vou até o 

movimento parar. E 

pode ser que o movi-

mento pare às 3 horas 

da tarde, pode ser que 

ele pare às 5, pode ser 

que nem tenha come-

çado o movimento, mas 

quando está bombando, 
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quando está tocando 

bastante corrida, eu fico 

até aonde está, dando 

preferência para ter 

pelo menos 2 horas de 

descanso no meio-dia, 

para poder me preparar 

para a noite de traba-

lho, que já é a segunda 

etapa do dia, que é a 

etapa de demanda de 

jantar” (V) 

“eu acordo sempre por 
volta das 07h30, porque 
eu tenho um filho e aí eu 
preparo o meu café e o 
dele. Eu acordo ele e 
deixo ele na creche o 
horário máximo de eu 
deixar ele ali e a creche 
aceita até 09h30. Então 
como eu começo a tra-
balhar a partir das 11, eu 
tenho que deixar no ho-
rário máximo às 09h30. 
Vou pro ginásio e de-
pois vou pra casa, tomo 
banho já preparo al-
moço, preparar meu lan-
che se eu for vir pro 
Porto, se eu vou ficar na 
Trofa não. Tem que fa-
zer todo meu lanche, se-
parar mais cá, mais 
roupa pra ficar a noite 
toda. Quando eu vim pra 
cá eu fico o dia inteiro. 
Eu saio da Trofa 11h30, 
já fico aqui do meio-dia 
e aí eu e o meu marido 
alternamos. Hoje eu ve-
nho, por exemplo e já 
fico pra fazer o jantar. A 
gente faz um dia assim, 
um dia não. Um dos 
dois tá com meu filho 
pra fazer a rotina de um 
segunda a sexta. No sá-
bado a gente tende os 
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dois já estar com ele. 
Então a gente faz assim. 
Então o exemplo hoje eu 
vou pra Trofa, aí eu vou 
pra lá, cuido do meu fi-
lho, fico com ele todo, 
põe ele pra dormir de-
pois da aula noturna, vai 
ficar com ele e eu volto 
pro Porto para trabalhar 
na madrugada. E aí é as-
sim se for dia de semana 
que é dia parada até 
04h00, final de semana, 
sexta, sábado, domingo, 
às vezes eu emendo já 
aconteceu de eu emen-
dar até 10h00” (R) 

5.1.1.  Trabalho  9/19 

“trabalho entre meio-

dia às 2h, 3h30 da tarde 

e volto entre as 7h e até 

as 10h da noite. Faço os 

almoços e os jantares” 

(J) 

“Eu ligo o aplicativo às 

10 da manhã e só des-

ligo às 11 horas da 

noite (A) 

5.1.2.  Vida familiar  4/8 

“Eu tenho as atividades 

dos meus filhos, porque 

eu tenho duas crianças e 

tal, e aí é mais fácil, eu 

vou, como se diz, eu 

levo meu filho no Judo, 

deixo meu filho no Judo, 

tenho que buscar minha 

filha no colégio, aí pego 

minha filha no colégio e 

levo para o ballet, aí 

deixo minha filha no 

ballet e volto para pegar 

meu filho no Judo” (D) 

“então eu tenho pratica-

mente a manhã toda, em 

que eu estou com minha 

esposa, a gente está 

junto e se tem alguma 
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coisa para fazer, faz, re-

solve nesse horário” (A) 

5.1.3.  Tempos livres-vida pes-
soal  7/16 

“faço atividade física 

em casa” (V) 

“Daí, na parte entre 2h 

e 4h, é a hora que eu es-

tou na academia” (J) 

5.2.  Valorização vida pessoal   

5.2.1.  Família  6/8 

“é o que eu mais valo-

rizo mesmo, a minha fa-

mília” (V) 

“Os momentos em famí-

lia, a gente curte muito 

estar junto. E fazer al-

guma atividade juntos” 

(A) 

5.2.2.  Amigos  1/1 “os amigos” (L) 

5.2.3.  Estudo-conhecimento  1/1 
“O conhecimento. A 

possibilidade de poder 

estudar” (G) 

5.2.4.  Virtudes humanas  3/3 

“O carácter, ser aquilo 

que é obrigação do ser 

humano. Honesto, fiel, 

sincero. O carácter para 

mim é tudo” (P) 

“a minha humildade” 

(S) 

5.3.  Responsabilidades pes-
soais/familiares  10/13 

“A minha responsabili-

dade é ter dinheiro para 

pagar as contas, esse é 

o principal, manter ali, 

ensinar, educar os meus 

filhos, tem que ser. Pra-

ticamente isso. São as 
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atividades que eu tam-

bém trabalho para isso, 

para pagar o judô para 

um, dança, ballet para 

outro, natação para ele 

também, e é isso” (D) 

“Todas, todas. Paga-

mento de... Se eu não 

trabalhar, eu não re-

cebo ajuda de ninguém 

do Brasil. Basicamente 

eu me mantenho aqui, 

então basicamente o que 

eu faço aqui é fruto do 

meu trabalho. Então, 

pago arrendamento de 

quarto, alimentação, gi-

násio, tudo isso, é por 

minha conta” (G) 

5.3.1.  Cumprimento   

5.3.1.1.  Sim  7/7 

“Sim, sim. O custo 

maior que é com o arre-

damento. Então o traba-

lho como estafeta, ele 

dá para você cobrir esse 

custo” (A) 

“A gente acha, dá um 

jeito” (R) 

“Sim! Muito” (S) 

5.3.1.2.  Não  3/3 

“Não, trabalhar na 

Uber, como estafeta, 

tem uma vida muito cor-

rida. Não vou te negar 

que nem sempre está 

tudo perfeitamente em 

ordem” (R) 

5.4.  Tempos livres  8/11 

“É pegar sol, agora no 

inverno é complicado, 

fazer um churrasquinho, 

jogar uma bola” (D) 
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“O que eu gosto de fa-

zer é tocar bateria” (P) 

“Ver tv, ir no cinema e 

ficar em casa” (E) 

5.4.1.  Regularidade  10/11 

“foi o último dia que a 

gente saiu, à um mês 

atrás” (V) 

“a última vez faz mais 

de um ano” (P) 

“Três anos, dois anos 

mais ou menos” (S) 

“provavelmente foi al-

gum dia da semana pas-

sada” (R) 

“Toda semana eu faço” 

(E) 

5.5.  Compatibilização das 
responsabilidades  7/10 

“Mas eu sempre me or-

ganizo dessa forma, te-

nho que bater as metas 

para conseguir as fol-

gas” (V) 

“É tudo sistematica-

mente calculado, vamos 

dizer assim. Então, eu 

tenho todo um crono-

grama que eu tenho que 

seguir. Então, toda se-

mana eu tenho que fazer 

um valor X” (G) 

“Na verdade, estou só 

no modo automático ul-

timamente. Estou dei-

xando levar, eu faço o 

que está ao meu al-

cance” (L) 

“Sim, consigo, mas é 

tipo uma organização. 

Ou seja, hoje é sábado e 

já sei o que vou fazer na 

sexta-feira seguinte. Ou 

seja, já tenho tudo orga-

nizado” (S) 
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5.6. 
 Plataformas digitais vs  
atividade mais tradicio-
nal 

  

5.6.1.  Maior conciliação  6/9 

“Sem dúvida, é muito 

mais fácil, porque por 

exemplo, eu estou deci-

dindo que o Brasil 

agora, não precisa avi-

sar ninguém, não pre-

cisa avisar um chefe que 

eu ia tirar férias. Eu vou 

tirar férias porque eu 

vou conseguir tirar as 

férias, eu bati minhas 

metas, quer dizer, estou 

batendo minhas metas e 

estou indo. Então é 

muito mais prático, eu 

decido a hora que eu 

vou trabalhar, posso 

não trabalhar” (V) 

“O principal trunfo 

desse nosso trabalho, 

das plataformas digi-

tais, é que a gente con-

segue conciliar, a gente 

consegue, porque se eu 

trabalhasse com o con-

trato, eu não teria como, 

eu teria que cumprir 

com aquele horário, e 

talvez pudesse ser muito 

demandado chegar em 

casa sem energia para 

fazer outra coisa. Então, 

o trabalho com os apli-

cativos permite que eu 

organize minha vida 

pessoal, permite que eu 

dedique tempos que eu 

acho importantes para 

cada atividade” (A) 

5.6.2.  Menor conciliação  2/2 

“Não, acho que quem 

trabalha com horário 

assim consegue conci-

liar melhor. Porque o 

facto de eu ter liberdade 
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atrapalha. Porque o cé-

rebro e o organismo re-

laxam. Isso é facto. É 

facto. Porque eu não te-

nho obrigação de acor-

dar cedo, eu não tenho 

obrigação de nada, de 

horário” (E) 
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Anexo 6 – Caracterização Completa dos Participantes 

 
 
Código 
 

 
Idade 

 
Sexo 
 

 
Estado 
Civil 

 
 
 
 

 
Número 
de filhos 

 
Idade 
dos 

filhos 

 
Nacionalidade 

 
Habilitações 
Académicas 

 
Duração nas 
plataformas 

 
Remuneração – 
quanto recebe 

em média 
numa semana 

 V: 001 32 Mas-
cu-
lino 

Solteiro 0 - Brasileira e 
Portuguesa 

 

Mestrado 2 anos 325 

D: 002 43 Mas-
cu-
lino 

Casado 2 6 e 11 Brasileira Ensino Secun-
dário 

2 anos e 10 me-
ses 

225 

G: 003 32 Mas-
cu-
lino 

Solteiro 0 - Brasileira Mestrado 2 anos 325 

P: 004 53 Mas-
cu-
lino 

Solteiro 2 25 e 
29 

Brasileira 3º Ciclo do 
Ensino Básico 

8 meses 350 

L: 005 25 Mas-
cu-
lino 

Solteiro 0 - Brasileira Bacharelato 7 meses 260 

J: 006 37 Fe-
mi-
nino 

Casada 0 - Brasileira Ensino Secun-
dário 

1 ano 450 

S: 007 17 Mas-
cu-
lino 

Solteiro 0 - Venezuelana Ensino Secun-
dário 

11 meses 600 

R: 008 27 Fe-
mi-
nino 

União 
de facto 

1 2 
anos 

e 
meio 

Brasileira Bacharelato 2 anos 325 

E: 009 42 Fe-
mi-
nino 

Solteira 0 - Brasileira 3º Ciclo do 
Ensino Básico 

3 anos 375 

A: 010 49 Mas-
cu-
lino 

Casado 0 - Brasileira Licenciatura 3 meses 400 

 


