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Sumaério

Num mundo em constante mudanca, é praticamente impossivel prever o dia de amanha. No
entanto, podemos observar tendéncias e tentar descobrir para onde caminhamos. A forga laboral
e a forma como o trabalho é realizado, ndo séo excegdo a regra. Tendo assim a forga de trabalho
que se moldar e adaptar aos tempos em que vivemos, de forma a manter-se atualizada e valiosa
no mercado atual.

Para que seja possivel acompanhar as tendéncias de um mercado de trabalho dindmico, que
proporciona novos desafios e necessidades diariamente, foi estudado “O Futuro do Trabalho”.

O interesse pelo tema advém da relevancia de se analisar e conseguir compreender que
ferramentas serdo necessarias dominar e de que forma tera de ser feita essa adaptacéo por cada
individuo, para que seja considerado uma mais-valia no mercado de trabalho. Num meio
marcado, cada vez mais, pelos avancos tecnoldgicos e diferentes maneiras de se trabalhar,
torna-se imperativo acompanhar todos estes avancos e alteracoes.

Para tal proposito, foi desenhado e aplicado, a uma amostra de 280 individuos conhecedores
de diferentes realidades e mercados de trabalho, um questionario baseado em quatro pilares,
fundamentais: Digitalizagdo, Competéncias e Aprendizagem, Protecdo Social e Qualidade do
Trabalho. O questionario em questdo, pretende ainda avaliar, no imediato, o impacto da atual

pandemia, nas relagdes laborais e no trabalho em si.

Palavras-chave: Digitalizacdo, Competéncias e Aprendizagem, Prote¢do Social, Trabalho
Codigos de classificagdo JEL: JO1 Labor Economics: General, J24 Human Capital; Skills;

Occupational Choice; Labor Productivity



Abstract

In an ever-changing world, it's virtually impossible to predict tomorrow. However, we can
observe trends and try to unfold where we are headed. The workforce and the way work is
performed are no exception to it. Thus, having the workforce to shape and adapt to the times
we live in, to keep updated and valuable in the current market.

To be able to follow the trends of a dynamic labor market, which offers new challenges and
needs on a daily basis, “The Future of Work” was studied.

The interest in the subject comes from the relevance of analysing and understanding which
tools will be necessary to master and how each individual will have to adapt, so that they are
considered valuable assets in the labor market. In an environment increasingly marked by
technological advances and different ways of working, it is imperative to keep up with all these
advances and changes.

For this purpose, a questionnaire based on four fundamental pillars was designed and
applied to a sample of 280 individuals with knowledge of different realities and labor markets:
Digitization, Skills and Learning, Social Protection and Quality of Work. The questionnaire in
question also intends to immediately assess the impact of the current pandemic on labor
relations and work itself.

Keywords: Digitization, Skills and Learning, Social Protection, Work
JEL Classification Codes: J01 Labor Economics: General, J24 Human Capital; Skills;
Occupational Choice; Labor Productivity
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I. Introdugéo

1. Tema: contextualizacao e relevancia

No panorama e contexto atual em que vivemos, observa-se uma evidente necessidade de
reestruturar 0 mercado de trabalho. Num mundo empresarial que caminhava para a
digitalizacdo, de forma a acompanhar as exigéncias e necessidades dos consumidores, a
pandemia da Covid-19 veio acelerar de forma abruta este processo, aumentando
substancialmente a flexibilidade de como e onde o trabalho é realizado (Williamson et al.,
2021). Globalmente, estima-se que cerca de 81% da forca de trabalho foi afetada pelo
encerramento total ou parcial do local de trabalho (Savic, 2020), tendo de se adaptar
rapidamente a uma nova realidade, muitas vezes desconhecida.

N&o basta apenas esperar que seja a mao de obra a adaptar-se as necessidades do mercado
de trabalho. Para garantir o sucesso, é perentorio que as entidades que constituem o mundo
empresarial também se adaptem as novas necessidades e exigéncias dos individuos que
representam a dita méo de obra, de modo a captarem e reterem o melhor talento, e diminuirem
a rotatividade (Forbes, 2021). Tera entdo que ser garantida a satisfacdo de ambas as partes: da
entidade empregadora, que pretende uma mao de obra qualificada, e do empregado que
pretende a maior qualidade de trabalho possivel. Segundo um estudo realizado pela Harvard
Business Review (1973), que estd em linha com o publicado pela empresa de recrutamento
Robert Walters (2021), os trabalhadores valorizam intemporalmente, entre outros aspetos, o
reconhecimento e a progressao. Ja em dois artigos da Forbes, de 2018 e 2020, chegou-se
consistentemente a conclusdo de que o fator mais valorizado pelos trabalhadores € o proposito,
ou seja, sentir que o seu trabalho tem significado e impacto. Assim, de modo a manter a
satisfacdo no trabalho, terdo as empresas de acomodar estes fatores.

O mercado laboral tem vindo a sofrer profundas alteragdes aos longo dos tempos. O que é
importante hoje, amanha ja ndo o é. O que é hoje considerado inovador, amanhd torna-se
obsoleto. O relatério de 2018 do Férum Econdémico Mundial (WEF), confirma que é necessaria
uma urgente requalificacdo para milhdes de empregos, estando em risco de se tornarem
obsoletos. Em linha, surge um relatério da McKinsey&Co (2021) que afirma que para cerca de
60% das ocupacOes, pelo menos um terco das atividades poderéo ser automatizadas, o que
pressupde transformacodes substanciais e alteragdes para todos os trabalhadores, que deveréo,
em conjunto com os seus empregadores, definir como se manter relevantes e que ferramentas
utilizar. Neste contexto, Friedman (2017) apresenta o conceito de “Homem-Maquina”, que
consiste na capacidade de as organizagdes criarem sinergias entre as capacidades humanas e 0s

beneficios das maquinas, ressaltando por um lado maior exatiddo, resisténcia e poder
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computacional, aliado a capacidade de tomada de decisdo, empatia e versatilidade, que em
conjunto poderdo gerar melhores resultados.

Abordando puramente o lado humano, o relatério da ILO (2019) afirma que investir na
capacidade das pessoas ira dar-lhes a oportunidade de realizar todo o seu potencial. E a pedra
angular de um contrato social revigorado e vai muito além do investimento em capital humano,
ampliando as escolhas das pessoas e melhorando o seu bem-estar. S&o destacados quatro
elementos principais: direito universal a aprendizagem ao longo da vida, apoio as pessoas
durante as transi¢des, uma agenda transformadora para a igualdade de género e uma protecao
social mais forte. Acrescentando ainda que todos os paises precisam fazer do investimento nas
capacidades das pessoas uma prioridade central da politica econémica, para que o trabalho
possa contribuir plenamente para o desenvolvimento humano.

Ainda no mesmo relatorio, a abordar a tematica da protecdo dos trabalhadores, afirma-se
que conforme a organizagéo do trabalho muda, novas maneiras devem ser encontradas para
oferecer uma protecdo adequada a todos os trabalhadores, estejam estes empregados a tempo
integral ou em contratos temporarios. E necessario rever e, possivelmente, esclarecer as
responsabilidades e adaptar leis e regulamentos para garantir a protecdo eficaz dos
trabalhadores. Adicionalmente, todos os trabalhadores, independentemente do seu contrato ou
situacdo de emprego, devem gozar de protecdo laboral adequada para garantir condicdes de
trabalho humanas.

Neste contexto de transformagdo e incerteza sobre o modo de trabalhar, satisfacdo,
tecnologia e aprendizagem, elaborou-se a presente pesquisa e dissertacdo, de forma a responder
a questdo: Qual o futuro do trabalho?

2. Objetivos
O presente projeto pretende entender como sera o futuro do trabalho. Ao partir desta
questdo geral de investigagdo, pretende alcancar-se a resposta as sub-questées: “De que forma
sera realizado o trabalho?”, “Que fatores impactardo o bem-estar da forca de trabalho?” e
“Como podem os trabalhadores manter-se Uteis e relevantes?”.
De modo a responder as questBes anteriores, definiram-se cinco objetivos e pilares
fundamentais do projeto:
1. Entender o impacto da transformacéo digital: desvelar que consequéncias teve no
passado, entender como é percecionada pela forca de trabalho e que vantagens e
desvantagens pressupde, na atualidade e no futuro.



2. Analisar a importancia do desenvolvimento de competéncias e aprendizagem continua:
qudo necessario € ao longo da vida laboral adquirir novos conhecimentos, e quais as
areas mais relevantes.

3. Estudar a ligagéo entre protecéo social e trabalho: quem deve cuidar do bem-estar dos
trabalhadores e quem é o responsavel por mitigar os efeitos de acontecimentos
adversos.

4. Definir a qualidade do trabalho: que fatores engloba, o que é valorizado pelos
trabalhadores, o que impacta o seu bem-estar, e o conceito de seguranga no trabalho.

5. Compreender o impacto da pandemia da covid-19: disrupgdes provocadas e

consequéncias na vida dos trabalhadores.

3. Estrutura do relatorio

Ap0s o capitulo da Introducdo, segue-se 0 Enquadramento Tedrico. No segundo capitulo é
reunida a literatura mais relevante tendo em conta a temética desta dissertacdo. Primeiro sera
abordada a Qualidade do Trabalho. Qual a sua importancia tendo em conta a conjuntura atual,
como tem sido abordada esta tematica ao longos dos tempos e a importancia que a mesma
assume dentro das organizagdes. Depois, estuda-se a Digitaliza¢do, de que forma a digitalizacédo
tem surgido com uma convicgdo importante no mundo empresarial e todas as vantagens que
proporciona. De seguida, surge o estudo da temaética da Protecdo Social. De que forma esta €
garantida e qual o papel do Estado. Por Gltimo, sera abordado o tema da Aprendizagem. De que
modo é fomentado o aumento de conhecimento a nivel organizacional e individual. Qual a
diferenca de uma e outra, diferentes tipos e de que forma se podem complementar.

No capitulo trés esta presente a metodologia adotada para o estudo do Futuro do Trabalho.
Que método e que técnicas foram utilizadas para a recolha de informacé&o.

No quarto capitulo temos a apresentacdo e analise de resultados. Atraveés de um
questionario a 280 individuos, serdo analisadas e esquematizadas todas as respostas obtidas.

Por fim, no quinto e Gltimo capitulo estdo presentes as conclusdes e limitagdes do projeto,

assim como uma analise sucinta de perspetivas futuras.



Il. Enquadramento Teorico

1. Qualidade do trabalho

Atualmente, tendo em conta a conjuntura mundial dominada pela pandemia da Covid-19,
também conhecida como pandemia do coronavirus, a qualidade do trabalho tem sido um dos
principais temas de discussdo na esfera social, politica e académica. Contudo, apesar do
presente momento historico ser propicio ao debate deste problema, o tema da qualidade do
trabalho tem sido abordado ao longo dos tempos por diversas areas, tais como: Economia, na
Politica, na Sociologia, entre outras.

O trabalho em si, é uma parte importante e que pode mesmo definir a vida da maioria das
pessoas. Ocupa grande parte do seu tempo nesta Terra, e molda profundamente as suas
experiéncias de vida (Green, 2005).

O economista Adam Smith foi um pioneiro na abordagem a tematica da qualidade do
trabalho e a analisar o processo de trabalho. Para Adam Smith, a componente mais relevante da
qualidade do trabalho € o salério (Green, 2005). Na obra A Riqueza das Nag6es (1776), Adam
Smith formula a teoria dos diferenciais compensatdrios. Segundo o autor, se um trabalho
apresenta piores caracteristicas, caracteristicas essas que afetam o bem-estar do individuo,
como por exemplo: a localizacdo geogréfica desfavoravel para o trabalhador, os riscos fisicos
e psicoldgicos, um elevado nimero de horas de trabalho, entre outros, o trabalhador deve ser
compensado com salarios elevados, pois apenas dessa forma sera possivel atrai-los para esses
postos/locais de trabalho.

Adam Smith acredita que o mercado é livre e aberto, ou seja, todos os individuos estéo
completamente informados sobre as boas e méas caracteristicas dos trabalhos e que salérios sdo
aplicados para cada um deles. Desta forma, todos os individuos estdo conscientes dos riscos
associados a determinados trabalhos, tendo liberdade para escolher. A qualidade do trabalho
esta entdo assegurada se 0s mercados operarem livremente e 0s agentes sociais nele envolvidos
estejam perfeitamente informados. (Hurley et al., 2012: 153-154).

Com uma visdo contraria a de Adam Smith, surge Karl Marx, que aborda uma nova
perspetiva no que toca ao processo de trabalho, relagdes de trabalho e o prdprio conceito de
trabalho. A teoria por si desenvolvida, teve um papel preponderante para o estudo sociélogo da
qualidade do trabalho, sobretudo através da teorizacdo e interpretacdo dos conceitos de
“exploracdo” e de “alienacdo” (Hurley et al., 2012: 154). O conceito de exploracdo esta
visceralmente ligado aos conceitos de “salario” e de “mais-valia”, sendo que o conceito de

alienacdo esta relacionado com a perspetiva antropoldgica da natureza do trabalho.



Segundo Marx, existe uma relacdo independente, mas assimétrica, entre os trabalhadores e
empregadores. Os trabalhadores vendem a sua forca de trabalho, tendo em conta que é o seu
unico modo de subsisténcia, e do outro lado estd o empregador que compra a for¢a de trabalho.
Sendo o empregador o comprador, tem desta forma o poder de determinar o tempo de trabalho
e valor pago pelo mesmo. Marx, através do seguinte exemplo, explica que nesta relagéo, o valor
pago pela forga de trabalho € sempre inferior ao valor por ela criado: se trés xelins
corresponderem a seis horas de trabalho diario, e forem suficientes para o trabalhador subsistir
diariamente, entdo o trabalhador ira vender a sua forga de trabalho por esse preco, pois é o ideal
para as suas necessidades. No entanto, sendo o comprador da forga de trabalho, conforme visto
anteriormente, detentor do poder de a utilizar durante o tempo que assim desejar e o trabalhador
dotado da capacidade de trabalhar mais horas pelos mesmaos trés xelins, Marx desenvolve a sua
perspetiva de mais-valia. Ora, se um trabalhador trabalhar doze horas e nessas doze horas
produzir o equivalente a seis xelins, desses seis xelins apenas trés lhe serdo pagos e o0s trés
excedentes serdo para o empregador. O valor criado por este tempo de trabalho suplementar e
retirado ao trabalhador (“trabalho gratuito”) é o que Marx designa entdo por mais-valia e é o
que constitui o processo de exploracdo (Marx, s.a.: 60-63).

Uma abordagem completamente diferente, mas também bastante importante, é a da
segmentacdo do mercado, proposta por Doeringer e Piore (1971). Segundo os autores, 0
mercado de trabalho divide-se apenas em dois segmentos: segmento primario e segmento
secundario. No segmento primario é onde podemos encontrar os “bons” empregos, enquanto
gue no segmento secundario apenas iremos encontrar 0s empregos considerados como “maus”.
Segundo esta teoria e seguindo a logica apresentada pelos autores, o segmento primario €
maioritariamente constituido pelos trabalhadores mais qualificados, que auferem melhores
salarios e tém a possibilidade de progressdo na carreira através de mercados de trabalho
internos, ndo correndo assim o risco de perder 0s seus empregos para trabalhadores que estéo
fora deste segmento. No sentido inverso temos os trabalhadores do segmento secundario que
possuem baixas qualificacdes, maior instabilidade laboral, salarios mais baixos e condi¢des de
trabalho mais precarias, tendo ainda lidar com as forcas da oferta e da procura do mercado de
trabalho externo. Na teoria da segmentacdo do mercado de trabalho, as relagdes contratuais e
as caracteristicas dos trabalhos tém um papel fundamental na determinacdo da qualidade do
trabalho (Hurley et al., 2012: 155-156).

Na entrada para 0 novo milénio, no ambito da Estratégia Europeia para 0 Emprego, o tema
da qualidade do trabalho foi um dos tépicos centrais. Para a Comissdo Europeia, ndo basta

apenas criar mais e melhores empregos, mas também investir na qualidade das politicas de
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trabalho. Apenas uma politica social de qualidade, tem a capacidade de promover uma
economia competitiva e inclusiva, alicercada no conhecimento. Para que seja possivel afirmar
que estamos perante uma politica social de qualidade, deve ser garantida uma elevada protecao
social, respeito pelos direitos fundamentais e sociais, servi¢os de qualidade e acessiveis a todos
e igualdade das oportunidades. Entre 2000 e 2005, a Estratégia Europeia para o emprego foi
marcada pela defesa do Modelo Social Europeu, atraves da criacdo de medidas inclusivas que
atraissem mais pessoas para 0 mercado de trabalho, diminuindo, assim, a pobreza e a excluséo
social, tornando a economia europeia huma das mais competitivas do mundo (Pefia-Casas,
2009: 6).

Assim, conforme dito anteriormente, podemos verificar que a definicdo de qualidade de
trabalho estd constantemente em atualizagdo, dependendo maioritariamente dos contextos

historico, politico, econdmico e social do momento em que a analise dessa definicdo é feita.

2. Digitalizagdo

Nos ultimos anos, a transformacdo digital tem surgido como um importante tema de
investigacao de fendmenos relacionados com empresas (Piccinini, Gregory, & Kolbe, 2015). A
transformacéo digital tem vindo a afirmar-se como uma convic¢do importante no mundo
empresarial nos Gltimos anos, quer pelas vantagens operacionais que traz na redugéo de custos,
quer pelo valor acrescentado que a digitalizacdo de processos e produtos traz no &mbito da
diferenciacdo de modelos de negdcio em ambientes competitivos (Govindarajan & Kopalle,
2006; Sousa & Rocha, 2018; Vives, 2019). Assim, pode-se afirmar que a transformacéo digital
esta e ira continuar a redefinir estratégias e incrementar o investimento em novas tecnologias,
modelos de negdcio e processos operacionais, de modo a gerar valor acrescentado aos diversos
stakeholders, face as constantes mudancas na sociedade (Govindarajan & Kopalle, 2006; Yu.,
2010). Ismail, Khater e Zaki (2017), sustentam que a transformacéo digital é a integracdo de
tecnologias digitais e de novos modelos de negdcio em todas as areas, resultando em grandes
alterac6es na forma como as industrias funcionam e na forma como proporcionam valor aos
clientes. Tem sido evidente que a emergéncia de mecanismos digitais e de novas tendéncias
tecnoldgicas tem catapultado a preocupacdo das organizacdes em relacdo a forma como se
estruturam a nivel interno, bem como a visao do seu posicionamento competitivo no mercado
(Carayannis et al., 2018; Schuelke-Leech, O 8 2018).

Considerando os impactos que a digitalizacdo tem na sociedade, Kates, Travis e Wilbanks
(2012) referem trés classes de adaptacOes transformacionais que a transformacéo digital tem o

potencial de acelerar, nomeadamente: (1) adaptacdo a uma escala ou intensidade muito maior;
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(2) utilizacéo de técnicas de adaptacdo inovadoras que sdo novas para uma determinada regido
ou sistema de recursos; e (3) iniciativas que transformam locais e localizagbes de mudanca.
Olhando para o futuro, ndo é possivel esperar outra coisa sendo uma mudanca sustentavel em
direcdo aos desafios que a sociedade apresenta, por forma a satisfazer as necessidades do
mercado num ambiente colaborativo e a construir mecanismos que avaliem e monitorizem a
performance das mais diversas organizacgdes, pois as empresas que alinhem a sua estratégia de
negocio com o seu talento estardo mais aptas a ter melhores niveis de performance e a atingir

0s seus objetivos (Yu et al., 2010).

3. Protecédo Social

Falar de protecdo social, é falar obrigatoriamente do papel do Estado. Em Portugal, esta
protecdo é garantida na Constituicdo da Republica Portuguesa, que imputa a tarefa fundamental
do Estado em “promover o bem-estar e a qualidade de vida do povo e a igualdade real entre os
portugueses, bem como a efetivacdo dos direitos econémicos, sociais, culturais e ambientais,
mediante a transformac&o e modernizagdo das estruturas econémicas e sociais” (CRP, Art. 9°).

Sendo essencial que exista um elemento agregador da sociedade, para T.H. Marshall esse
elemento € a cidadania, um estatuto social que integra e iguala todos os cidaddos em igualdade
e direitos. Marshall enumera os trés elementos da cidadania: o elemento civil — direito a
liberdade; o elemento politico — direito de participagéo no processo politico; e o elemento social
— direito minimo de bem-estar social, sendo apenas possivel atraves da regulagdo e criagdo de
sistemas de seguranga social (Flora e Alber, s.a.). De forma a garantir uma protecdo social
eficiente e eficaz, o Estado vai assumindo cada vez mais fungdes & medida que cresce e evolui,
que garantem ndo s6 o seu proprio funcionamento, mas também o papel de reorganizador das
sociedades.

O Estado assume entdo funcdes de fornecimento de servigos, cobertura de riscos e
redistribuicdo de rendimentos, através da sua “rede” de prestacdo de servigos sociais (seguranca
social, educacdo, formacéo profissional, investigacdo e desenvolvimento, equipamentos sociais
bésicos e saude), de mercado e estimulo a atividade econémica (monitorizacdo, regulacao,
incentivos, compensacdo) e de equilibrio sistémico, para que seja possivel assegurar a
estabilidade (concertagdo, negociacdo e compensagdo). A dimensdo estrutural do Estado,
assenta ndo apenas na consolidacdo da institucionalizagdo das funcgdes de regulacdo social,
economica e politica, como também no conjunto de normas que estabelecem o modelo de acéo

e organizam as relagOes sociais e as suas conflituosidades (Mozzicafreddo, 2000).



Tendo em conta que a sociedade estd em constante mudanca, torna-se inevitavel que o
Estado tenha a capacidade de crescer e de se desenvolver, para conseguir responder as novas
necessidades e desafios colocados por uma realidade social cada vez mais complexa. O Estado
tem vindo a ter cada vez menos um papel de distribuidor direto de bens e servigos, passando
antes a ter um papel de regulador, estabelecendo parcerias privadas de forma a assegurar as
necessidades da sociedade, mantendo assim a sua sustentabilidade. O Estado é entdo
influenciado pelas necessidades da sociedade e circunstancias sociais, econdmicas e politicas.

Estd-se perante uma consciencializa¢do de que o Estado ndo é a Unica entidade capaz de
enfrentar as grandes questBes sociais, e que esse papel também pode ser atribuido ao setor
privado, rompendo-se 0 espirito monopolista do Estado e reconhecendo-se a interdependéncia
e necessidade de cooperacgdo entre o Estado e a sociedade, para a concretizagdo do interesse
publico através da definicdo das politicas publicas. Este novo modelo de governanca ndo
elimina os principios burocraticos ou da gestdo publica, mas sim complementam-nos (Prats i
Catala, 2005). Sera necessario redefinir a distingdo entre as atividades complementares do
sector estatal e o sector privado. O Estado moderno estd, assim, sujeito a um vasto imperativo

de mudanga, sendo incontestavel que deve operar uma modernizacao de fundo (Pitschas, 2007).

4. Aprendizagem Organizacional e Individual

Shrivastava (1983) conclui que a aprendizagem individual foi a base da investigacdo da
aprendizagem operacional. Uma vez que a aprendizagem organizacional é um conceito
metaférico que assenta na aprendizagem individual, é claro que as teorias individuais sdo
fundamentais para entender a aprendizagem organizacional (Kim 1993).

Existindo uma ébvia diferenca entre aprendizagem organizacional e individual, torna-se
importante entender qual e do que se trata cada uma delas. O nivel de aprendizagem
organizacional é o mais complexo (Popper e Lipshitz, 1998), uma vez que se trata da dinAmica
criada entre os individuos que constituem a organizacdo e ndo apenas de aprendizagens
individuais. Segundo (Kim 1993: 40) a aprendizagem organizacional € mais complexa e
dindmica que a individual, uma vez que é muito mais complexo analisar uma aprendizagem de
um conjunto de individuos do que uma aprendizagem a nivel individual.

Argyris e Schon (1978) defendem que existe claramente uma diferenca entre aprendizagem
organizacional e individual. Existindo muitos casos em que as organiza¢des sabem menos que
0s membros que as constituem. Os autores explicam também que ndo é possivel existir uma
aprendizagem organizacional sem aprendizagem individual, sendo a aprendizagem individual

uma condicdo necessaria, mas ndo suficiente para a aprendizagem organizacional. A
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organizacdo aprende atraves dos seus membros, apesar dos seus membros poderem aprender
sem a organizacédo aprender (Kim, 1993).

Fiol e Lyles (1985) consideram que embora a aprendizagem individual seja importante para
as organizagOes, a aprendizagem organizacional ndo se trata apenas da soma de todas as
aprendizagens individuais. Existem sistemas de aprendizagem dentro das organizagdes que nao
sdo apenas influenciados pelos seus membros imediatos, mas sendo transmitido aos outros
membros pelas historias e normas organizacionais.

Segundo Simon (1991), o que um individuo aprende numa organizacdo, depende
maioritariamente do que j& é conhecido pelos outros membros da organizacao e pelo tipo de
informacgéo presente no ambiente organizacional. Assim, num contexto organizacional, a
aprendizagem individual de cada individuo é influenciada pela organizacdo, produzindo
resultados que s6 fazem sentido dentro da mesma.

A Aprendizagem organizacional ocorre a nivel individual, de grupo e organizacional
(Cangelosi e Dill, 1965). Quando a organizagdo é vista como a soma dos seus membros, a
aprendizagem organizacional serd ao nivel individual. Uma vez reunidos e organizados 0s
membros de uma organizacdo, alguém acreditar que a mesma se trata mais do que a soma dos
seus membros individuais, entdo a visdo da aprendizagem organizacional sera
predominantemente de grupo. Se a organizagéo representar algo mais do que a integracdo dos
seus membros, entdo a visdo de aprendizagem organizacional sera ao nivel organizacional
(Crossan et al., 1995).



I11. Metodologia

Para ser possivel extrair conclusdes sobre o futuro do trabalho, é necessario ouvir as
opinides e expectativas de quem compde o mundo do trabalho. Ao entender o panorama atual
e analisar a perce¢do do futuro de uma amostra de individuos, conseguir-se-4 perceber aquilo
que a forca de trabalho considera relevante e importante, permitindo retirar conclusdes quanto

ao futuro do trabalho.

1. Método de investigacao

Recorreu-se a um questionario, como instrumento de recolha de informag&o, para obter
dados de uma amostra populacional. Este foi disponibilizado online (Anexo A), e disseminado
para varios grupos de contactos pessoais, que por sua vez disponibilizaram a outros contactos,
de forma a obter uma representatividade populacional alargada, e possibilitando uma recolha
de informacéo célere.

O questionario contém dados qualitativos e quantitativos, sendo composto por questdes
fechadas, abertas e semiabertas, o que permite em primeiro lugar tracar um perfil dos inquiridos
(em termos de idade, setor de atividade, etc.), e de seguida entender como estes se sentem em
relacdo ao mundo do trabalho e que perspetivas tém quanto a evolugdo do mesmo. O método
escolhido permitiu a recolha de informagdo de uma amostra populacional composta por 280
individuos. Para um melhor entendimento, organizou-se o questionario em seis secg¢des, que se
detalham seguidamente:

i. Questdes sociodemograficas, caracterizadoras dos individuos (género, idade, situacao
de emprego, habilitacGes literarias, etc.)

ii. Digitalizacdo. Pretendeu-se estudar de que forma a tecnologia molda o trabalho e qual
a percecdo dos individuos quanto a automatizagdo do mesmo.

iii. Competéncias e Aprendizagem. Com o intuito de obter um entendimento quanto ao
desenvolvimento de novas competéncias, tanto no papel de aluno como de tutor, e frequéncia
de desenvolvimento das mesmas.

iv. Protecdo Social. Apresentou-se aos inquiridos questdes que relacionam a tecnologia e a
influéncia da mesma no mundo do trabalho, de modo a entender os efeitos sociais
percecionados, causados por esta, e quem € responsavel pela mitigagdo dos mesmos.

v. Qualidade do trabalho. Entendida como nivel de bem-estar que o trabalho traz ao
individuo, pretendeu-se avaliar como a tecnologia pode ou ndo melhorar este fator, e ainda
quais as preferéncias dos inquiridos em cenarios que contrastam varios aspetos qualitativos do

mundo do trabalho.
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vi. Impacto Covid-19. Por fim, pretendeu-se analisar qual o impacto da pandemia da covid-

19 no contexto laboral, e quais as impress6es dos inquiridos quanto aos efeitos a longo-prazo

causados pelo teletrabalho, nomeadamente em termos de seguranca do posto de trabalho e
oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento.

Deste modo, através do questionario, ap6s o tratamento e analise dos dados recolhidos, foi

possivel extrair conclusdes sobre a perce¢do atual do mundo do trabalho, quais as expectativas

quanto ao futuro e quais as preferéncias dos individuos no contexto profissional.
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IV. Apresentacédo e analise de resultados
De seguida, apresentam-se as respostas obtidas no questionario acima apresentado,

seguindo a mesma organizagao em seis sec¢oes.

1. Questdes sociodemograficas

Como descrito, a primeira parte do questionario corresponde a questfes que permitem
tracar um perfil sociodemogréfico da amostra populacional. Neste &mbito, foram colocadas as
questdes e obtidos os resultados que seguidamente se expdem:

Situacdo de emprego: variavel qualitativa nominal, corresponde a uma questdo fechada
onde se pede ao inquirido que identifique se no momento presente se encontra empregado ou

n&o. Inclui-se reformados, donas de casa, e outras situagdes semelhantes dentro da categoria de

desempregado.

z Desempregado

z Empregado

98%

Grafico 1: Situagdo de emprego
Em relacdo a situacdo de emprego, pode verificar-se que 97.9% dos inquiridos, 0 que
corresponde a 274 individuos, se identificam como “empregados”. Os restantes 2.1%, que
correspondem a 6 individuos, identificam-se como “desempregados” (ver grafico 1).

Tipo de contrato: varidvel qualitativa nominal, corresponde novamente a uma questdo
fechada, que deve ser respondido pelos inquiridos que selecionaram “Empregado” na questao
anterior, e que pretende identificar se estes possuem um contrato de trabalho efetivo ou néo

efetivo (por exemplo estagio, contrato com termo, substitui¢do por baixa, etc.).
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# Efetivo

z Nio efetivo

93%
Grafico 2: Tipo de contrato
Como visto, na questdo anterior identificaram-se como “empregados” 274 individuos.
Destes, 93.4%, que corresponde a 256 inquiridos, indicaram possuir contrato de trabalho
efetivo. Os restantes 6.6%, correspondentes a 18 individuos, indicaram que possuem um
contrato de trabalho néo efetivo.

Idade: varidvel qualitativa ordinal, onde existe uma ordenagdo dos dados com recurso a
cinco escal®es etarios. Quatro dos quais de 7 anos cada, a comecar nos 18 anos, idade na qual
se atinge a maioridade em Portugal e pretende ser o limite inferior de possivel entrada no
mercado de trabalho, e um agrupador final que corresponde a mais de 49 anos.

726 -33
34 -41

242 - 49

B> 49

Gréfico 3: Idade

Como se pode observar no grafico, 62.1% dos inquiridos incluem-se no escaldo agrupador
“> 49", 0 que corresponde a 174 individuos. O segundo escaldo com maior representacdo na
amostra corresponde as idades entre 42 e 49 anos, com 26.1% dos inquiridos, que corresponde
a 73 individuos. De seguida, em terceiro e quarto lugares em termos de representatividade
aparecem o0s escaldes de 34 a 41 anos e 26 a 33 anos. Encontram-se nestes escaldes,
respetivamente, 5.7% dos inquiridos, correspondentes a 16 individuos, e 5.4%, correspondentes

13



a 15 individuos. Por fim, o escaldo com menor representatividade corresponde as idades entre

18 e 25 anos, com apenas 0.7% dos inquiridos, o que corresponde a 2 individuos.

Género: variavel qualitativa nominal, correspondendo novamente a uma questdo fechada
onde se pretende identificar o género do inquirido. Utilizou-se uma escala dicotdmica de

“feminino”; “masculino”. Adicionalmente, deu-se ainda a hip6tese de nédo identificar o género.

2 Feminino
39%

z Masculino
61%

Grafico 4: Género
Observa-se que relativamente ao género 61.1% dos inquiridos se identifica com o género
feminino, o que corresponde a 171 individuos. O género masculino encontra-se representado

por 109 individuos, correspondendo a 38.9% da amostra. Nao houve inquiridos a preferir ndo
revelar o género com que se identificam.

HabilitacBes literarias: varidvel qualitativa ordinal, na qual se organizou o nivel de
escolaridade em sete escalGes.

# Ensino Secundario

18%

= Técnico Profissional

Frequéncia Universitaria

# Licenciatura

g

# Pos-Graduagao
u Mestrado

# Doutoramento

54%

Grafico 5: Habilitagdes Literarias
Observa-se no grafico que o escaldo com maior representatividade na amostra diz respeito

ao nivel “licenciatura”, que 53.6% dos inquiridos possuem, correspondendo a 150 individuos.
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De seguida encontra-se o nivel “ensino secundario”, que corresponde a 17.9% da amostra, ou
seja, 50 individuos. 15.4% dos inquiridos identifica que possui uma “p06s-graduacdo”, o que em
termos absolutos corresponde a 43 individuos. O quarto nivel de escolaridade com maior
representatividade na amostra é “mestrado”, com uma frequéncia relativa de 10.4%,
correspondentes a 29 individuos. De seguida encontram-se os individuos que possuem
“doutoramento”, que correspondem a 1.8% da amostra, ou seja, 5 inquiridos. Por fim,
encontram-se os escalfes “frequéncia universitaria” e “técnico profissional”, com 0.7% e 0.4%

das respostas, que correspondem a 1 e 2 individuos, respetivamente.

Setor de atividade: variavel qualitativa nominal, corresponde a uma questdo semiaberta
onde se pretende que os inquiridos identifiquem a area na qual trabalham ou trabalharam. Sdo
apresentadas varias opcOes e é ainda dada a possibilidade de inserir uma area distinta das ja
listadas.

# Banca
& Ciéncias sociais
Consultoria

& Contabilidade
# Educacdo

2 Engenharia
Facilitadora de Biodanza
Financas
Funcionario publico

@ Gestao

& [mobiliario

@ [ndistria automovel
Industria extrativa
Informacéo e tecnologias
Marketing

w Media e entretenimento

= Militar

u Mobilidade elétrica
Retalho
Salde
Seguros

@ Servigos

& Servigos educacionais

& Servicos juridicos
Tecnico de telecomunicagdes
Transporte e logistica

60%

Gréfico 6: Setor de atividade

Pode verificar-se no gréafico que 59.6% da amostra exerce atividade no sector da “banca”,
0 que corresponde a 167 individuos. O segundo setor com maior representatividade é
“financas”, com 5.7% dos inquiridos, ou seja, 16 individuos, logo seguido por “funcionério
publico”, que corresponde 5.4% da amostra, ou seja, 15 individuos. Em quarto lugar em termos
de representatividade encontra-se o setor “servi¢os”, com 11 individuos, correspondentes a

3.9% da amostra. De seguida surgem “gestdo” e “servigos juridicos”, ambos com uma
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frequéncia relativa de 3.2%, que correspondem a 9 individuos em cada setor. Os restantes 19%
da amostra, que correspondem a 53 inquiridos, encontram-se distribuidos por 25 setores de
atividade distintos, desde “saude” a “militar”.

Rendimento bruto mensal: varidvel qualitativa ordinal, distribuida em seis escaldes, dois
dos quais agrupadores, <700€ e >7500€, e os restantes quatro em bandas: 700€-1500€; 1501€-
3000€; 3001€-5000€; 5001€-7500€.

m <700€
= 700€ - 1500€
1501€ - 3000€
@ 3001€ - 5000€
& 5001€ - 7500€

= >7500€

Gréfico 7: Rendimento bruto mensal

No que diz respeito ao rendimento bruto mensal, observa-se que 41.1% da amostra se insere
no escaldo 1501€-3000€, o que corresponde a 115 individuos. O segundo escaldo com maior
representatividade corresponde a 3001€-5000€, com 26.1% das respostas, ou seja, 73
individuos, seguido de 700€-1500€, com 17.1% das respostas, que respeitam 48 individuos. De
seguida, aparece o escaldo 5001€-7500€ onde se inserem 8.2% dos inquiridos, ou seja, 23
individuos. O escaldo representado em pendltimo lugar corresponde a >7500€, com uma
frequéncia relativa de 6.8%, ou seja, 19 individuos. Por fim aparece o escaldao <700€, no qual
se insere apenas 0.7% da amostra, ou seja, 2 individuos.

Outros beneficios: variavel qualitativa nominal, corresponde a uma questao fechada onde
se listaram uma serie de beneficios adicionais dos quais os trabalhadores podem usufruir, em
adicdo ao rendimento bruto. Pediu-se aos inquiridos que selecionassem todas aquelas que Ihe

sdo aplicaveis.
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227 (81,1%)
188 (67,1%)

Subsidio alimentacao
Seguro de salde

1086 (37,9%)

—88 (31,4%)

—86 (30,7%)

Teletrabalho
Horario de trabalho flexivel

Carro

Gasolina 62 (22,1%)
Via Verde
Telemovel —170 (60,7%)
Nao aplicavel
0 50 100 150 200 250

Gréfico 8: Outros beneficios

Verifica-se que mais de 80% da amostra recebe subsidio de alimentacdo, e que mais de
60% usufrui de seguro de satde e possui telemdvel profissional. Os restantes beneficios tém

menor expressao, no entanto apenas 8% indica ndo possuir qualquer beneficio adicional.

2. Digitalizagéo
De seguida, entrou-se no primeiro pilar do topico da analise do Futuro de Trabalho, de

modo a entender como o mercado de trabalho perceciona o conceito e 0s seus impactos.

Com que frequéncia o seu trabalho envolve problemas complexos, que levam pelo
menos 30 minutos para serem resolvidos de forma correta?

Com o conhecimento de que tarefas rotineiras, e, particularmente, pouco complexas séo as
mais passiveis de serem substituidas por maquinas, pretendeu-se com a questdo acima entender
com que frequéncia no trabalho da populagdo da amostra surgem problemas complexos, mais

dificeis, ou impossiveis, de serem resolvidos diretamente por uma maquina.

7 Menos de uma vez por més

# Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma
vez por més

2 Nunca

Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos os
dias

Todos os dias

Grafico 9: Frequéncia com o trabalho envolve resolver problemas complexos
Pode observar-se que 46.8% da amostra, correspondentes a 131 inquiridos, respondeu que
o seu trabalho envolve diariamente a resolugéo de problemas complexos. A seguinte frequéncia
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com maior numero de respostas foi “Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos os dias”,
selecionado por 36.8% dos inquiridos, ou seja, 103 individuos. Verifica-se assim que quase
85% da amostra afirma confrontar-se frequentemente com problemas de dificil resolugéo, o que
pode levar a que mais dificilmente veja a sua posicdo ser extinta devido ao fomento da

digitalizagéo.

Com que frequéncia o seu trabalho envolve o0 uso da sua imaginagéo ou a criagao de
ideias, abordagens ou produtos novos?

Em linha com a questdo anterior, pretendeu entender-se com que frequéncia o trabalho da
populacdo da amostra requer imaginacao e criatividade, caracteristicas humanas néo replicaveis

por robots ou maquinas.

# Menos de uma vez por més

# Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma
vez por més

16%
Nunca

z Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos os
dias

z Todos os dias

Grafico 10: Frequéncia com que o trabalho envolve uso da imaginagdo ou criagdo de novas ideias, abordagens ou produtos

A amostra populacional avaliou como menos frequente o recurso a criatividade ou criagéo
de novos conceitos, em comparagdo com a questdo anterior. Apenas 35.4% da amostra, ou 99
inquiridos, referiu necessitar de o fazer diariamente. A seguinte frequéncia mais selecionada foi
novamente “Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias”, com 29.3% dos
inquiridos, ou seja, 82 individuos. Observa-se assim que apenas 65% da amostra diz utilizar

com elevada frequéncia a sua criatividade.

Com que frequéncia o seu trabalho envolve a identificacéo de erros e irregularidades?
Em contraste com as questdes anteriores, através da questdo acima pretendeu avaliar-se
quao util pode ser o aumento da digitalizacdo nas tarefas desenvolvidas pela amostra
populacional, uma vez que a identificacdo de erros e irregularidades se considera uma tarefa

necessaria, embora pouco complexa, a qual ja pode ser realizada por maquinas. Ao libertar os
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trabalhadores deste processo, permite-lhes focar-se no passo seguinte ja mais dificilmente

realizado por robots, a descoberta e criagdo de solugdes.

2z Menos de uma vez por més

= Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma
vez por més

Nunca

= Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos os
dias

2 Todos os dias

Grafico 11: Frequéncia com que o trabalho envolve identificagdo de erros e irregularidades

Observa-se que a percentagem de inquiridos que respondeu ter de identificar erros e
irregularidades “Todos os dias” é superior aquela que elegeu a mesma frequéncia nas questfes
anteriores, com 50% da amostra, ou seja, 140 individuos. No entanto, a percentagem de
inquiridos que respondeu fazé-lo “Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias”, foi
inferior a das duas questdes anterior, apenas 26.1% da amostra, 73 inquiridos. Assim, pode
retirar-se que para cerca da 75% da amostra o aumento da digitalizagcdo pode ser influenciar

positivamente e de modo significativo as tarefas que realiza.

De acordo com a sua perce¢do, quando a automatizacdo de tarefas se tornara
relevante para o seu setor de atividade?

Por fim, colocou-se uma questdo que pretende analisar a percecdo de cada individuo da
relevancia da digitalizagdo ndo apenas no seu posto de trabalho, mas no seu setor de trabalho

em geral, a qual se pode utilizar para comparar com as respostas a questao anterior.
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@ ] -2 anos

% 3 - 4 anos

> 5 anos

Ja é relevante

z Nao sei

Grafico 12: Quando se tornara a automatizagéo relevante para o setor de atividade

Observa-se que 74.3% dos inquiridos, ou seja, 208 individuos, respondeu que a
automatizacao ja e relevante no seu setor. Esta percentagem esta em linha com a da questéo
anterior, podendo assim concluir que para cerca de 3/4 dos trabalhadores o aumento da
digitalizacdo ndo s6 ja é sentido, como pode trazer melhorias significativas ao seu trabalho.

3. Competéncias e Aprendizagem

De seguida, passou-se para o segundo pilar em analise. Nas trés questdes iniciais do novo
topico seguiu-se em linha com o tépico anterior, pedindo aos inquiridos que avaliassem quantas
vezes realizam um papel de mentor. Uma vez que esse papel pressupdes caracteristicas
humanas, o intuito foi perceber quao substituiveis poderao ser os trabalhadores.

Com que frequéncia o seu trabalho envolve aconselhar pessoas?
Comecou por se colocar a questdo acima, fechada, dando como hip6tese de resposta cinco
frequéncias diferentes, entre nunca e todos os dias, de modo a avaliar a importancia que os

trabalhadores entendem ter enquanto mentores.
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# Menos de uma vez por més

z Menos de uma vez por sémana, mas pClO menos uma

vez por més

Nunca

Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os

dias

Todos os dias

Grafico 13: Frequéncia com que o trabalho envolve aconselhar pessoas

Quase 90% da amostra diz aconselhar pessoas todas as semanas, sendo que destes, 58.2%,
ou 163 inquiridos, diz fazé-lo todos os dias. As frequéncias mais selecionadas seguem em linha

com as das questdes do tdpico anterior, fortalecendo-se assim a ideia de que a digitalizacéo

poderd ajudar os individuos da amostra nas suas tarefas, mas dificilmente os substituird.

Com que frequéncia o seu trabalho envolve planear as atividades de outras pessoas?

Colocou-se de seguida outra questdo fechada com ambito idéntico & anterior, dando as

mesmas hipoteses de frequéncia.

25%

15%

z Menos de uma vez por més

# Menos de uma vez por semana, mas pelo menos
uma vez por més
Nunca

Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos
os dias

z Todos os dias

Gréfico 14: Frequéncia com que o trabalho envolve planear atividades de outros

Novamente, as percentagens de resposta sustém as conclusées preliminares retiradas acima,
com uma percentagem significativa da amostra, ainda que menor que a anterior, a responder
que semanalmente, ou mesmo diariamente, realiza tarefas de planeamento do trabalho de
terceiros. Assim, 43.6% dos inquiridos, ou seja, 122 individuos, indica fazé-lo diariamente,

seguidos de 25% dos inquiridos, 70 individuos, que diz fazé-lo semanalmente.



Com que frequéncia o seu trabalho envolve negociar com pessoas dentro ou fora da
sua empresa e/ou organizacao?

A terceira e ultima questdo do género diz respeito a capacidade de negociacdo, sendo
novamente colocada como questdo fechada, com cinco frequéncias distintas, entre nunca e

todos os dias.

# Menos de uma vez por més

# Menos de uma vez por s€émana, mas pClO menos
uma vez por més

Nunca
14%

Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos
os dias

# Todos os dias

24%

Grafico 15: Frequéncia com que o trabalho envolve negociagdo

As respostas sdo novamente coerentes com as dadas acima, com 66.5% da amostra a
responder que o seu trabalho envolve negociagéo pelo menos semanalmente, dos quais 42.9%,
que corresponde a 120 individuos, identifica fazé-lo diariamente.

Com que frequéncia sente necessidade de aprender novas ferramentas/métodos de
trabalho, para se sentir uma mais-valia no mundo do trabalho?

Num contexto de aumento da digitalizagcdo e mudanca constante, pretendeu verificar-se a
percecdo dos individuos quanto a necessidade de desenvolver novas capacidades, em particular

para se sentirem relevantes no seu trabalho.
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# Menos de uma vez por més

# Menos de uma vez por semana, mas pelo menos
uma vez por més

47%

18%

Pelo menos uma vez por semana, mas nao todos
os dias

Todos os dias

20%

Grafico 16: Frequéncia com que sente necessidade de aprender novas ferramentas ou métodos de trabalho

Observa-se que quase 50% da amostra, 131 individuos, diz sentir uma necessidade diaria
de aprendizagem. Na mesma linha, verifica-se que nenhum inquirido selecionou “Nunca”, o
que revela consciéncia por parte dos individuos da importancia do desenvolvimento de

capacidades, de modo a manter-se relevante.

Que competéncia sente que lhe serd mais Util desenvolver, para se sentir uma mais-
valia no mundo do trabalho?

Por fim, em linha com a questdo anterior, colocou-se uma questdo semiaberta, na qual se
pediu aos inquiridos que identificassem que competéncia consideram mais Gtil desenvolver, de
modo a entender aquilo que é valorizado em termos de capacidades e conhecimento pela atual
forca de trabalho.
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# Conhecimento especifico do setor (especializagao)

@ Desenvolvimento Pessoal

Finangas

u Gestao Estratégica

@ [Informatica / Programagao

@ Linguas

Marketing

Negociagao

Vendas
Grafico 17: Competéncias mais Uteis de desenvolver para se sentir uma mais-valia no mundo do trabalho
Comeca-se por notar que as duas opgdes com maior representatividade dizem respeito a
competéncias técnicas. 38.9% da populacdo da amostra, ou seja, 109 individuos, identifica que
Ihe serd util desenvolver conhecimento de informatica/programacdo, seguida por 35.7% dos
inquiridos, ou seja 100 individuos, que referem que conhecimento especifico do setor é o que
mais necessitam adquirir. Apenas em terceiro lugar surge uma competéncia social, negociacao,

com 10.4% da amostra populacional, 29 individuos, a identificar que Ihe sera util desenvolver.

4. Protecao Social

O terceiro pilar em andlise, Protecdo Social, iniciou-se seguidamente.

Como acha que a tecnologia influenciara o nimero de empregos na sua organizagao
nos préximos cinco anos?

Comecou por se colocar uma questdo fechada na qual se pediu aos inquiridos que
expressassem a sua opinido quanto a dimensdo da perda ou ganho de postos de trabalho, num

horizonte temporal médio, devido a tecnologia.
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= Havera um ganho significativo de empregos

# Havera um pequeno ganho de empregos

Havera uma pequena perda liquida de empregos

Havera uma perda liquida significativa de empregos

Nao havera perda ou ganho significativo de empregos

Grafico 18: Influéncia da tecnologia no nimero de empregos dentro de 5 anos

Verifica-se que a maioria da amostra populacional, 58.2% dos inquiridos, correspondente

a 163 individuos, considera que “Havera uma perda liquida significativa de empregos”. Seguida

de 17.5% da amostra, ou seja, 49 individuos, que também considera que haverd uma perda,

embora pequena. Apenas 24% dos inquiridos considera que a perda de empregos serd

inexistente, ou que havera mesmo um ganho, com a influéncia da tecnologia.

Que efeito as tecnologias de mudanga (inteligéncia artificial, automatizacéo,

robotizagéo, outras) tiveram no seu trabalho?

Pretendeu entender-se que impacto teve a tecnologia na vida laboral dos inquiridos,

colocando uma questdo fechada onde deveriam identificar se o impacto foi significativo, através

da transferéncia de emprego, médio, manteve 0 mesmo emprego, mas o trabalho sofreu

alteracdes, ou nulo, ndo teve qualquer efeito.

24%

z Fui transferido para outro emprego

z Mantive 0 mesmo emprego, ¢ o trabalho nao foi
alterado

: Mantive o mesmo emprego, mas o trabalho foi apenas
ligeiramente alterado

z Mantive 0 mesmo emprego, mas o trabalho foi
bastante alterado

Nenhum efeito

Grafico 19: Impacto das tecnologias de mudanca no trabalho
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Uma maioria significativa de inquiridos reconheceu que a tecnologia teve um impacto
direto no seu trabalho, embora apenas uma baixa proporcdo tenha sido transferida para outro
emprego. Assim, 39.3% da populacdo da amostra, 110 individuos, dizem ter mantido 0 mesmo
emprego, mas ter visto o seu trabalho ser bastante alterado, seguidos de 24.3% dos inquiridos,
68 individuos, que também dizem ter mantido o mesmo emprego, com alteragdes ligeiras ao

trabalho.

No caso dos robots e computadores serem capazes de realizar grande parte do
trabalho humano, quem é o responsavel por mitigar as consequéncias?

Por fim colocou-se uma questdo fechada na qual se pede aos inquiridos que reflitam sobre
quem deve atenuar as consequéncias negativas da digitalizagdo (i.e., perda de trabalho),
nomeadamente o papel do Estado nesse processo. Ofereceu-se aos inquiridos um leque de
respostas que variavam entre o Estado ter total responsabilidade a os individuos terem total
responsabilidade.
= Eu ndo me importaria que as maquinas fossem capazes de

fazer grande parte do trabalho humano, se o governo

oferecesse a todos uma renda garantida que atendesse as
minhas necessidades basicas

= Nao sei

O governo tem a obrigagdo de cuidar dos trabalhadores
desempregados, mesmo que isso signifique aumentar
19% substancialmente os impostos

= Os individuos tém a obrigacdo de cuidar do seu proprio
bem-estar, mesmo que a inteligéncia artificial ja tenha
eliminado muitos postos de trabalho

10%

Grafico 20: Responsabilidades sobre as consequéncias negativas da expansdo tecnologica

Cerca de metade da populagéo da amostra considerou que “os individuos tém a obrigacdo
de cuidar do seu proprio bem-estar, mesmo que a inteligéncia artificial ja tenha eliminado
muitos postos de trabalho”, colocando assim como responsabilidade individual a superagéo de
possiveis efeitos adversos do fomento da tecnologia. Na outra ponta do espetro encontra-se
apenas 10.4% da amostra, 29 individuos, que considera que quem deve mitigar os efeitos e
cuidar dos trabalhadores é o Estado. Na posicao intermedia encontra-se cerca de 1/5 da amostra,

que selecionou “eu ndo me importaria que as maquinas fossem capazes de fazer grande parte
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do trabalho humano, se o governo oferecesse a todos uma renda garantida que atendesse as

minhas necessidades basicas”.

5. Qualidade do Trabalho

O seguinte pilar em analise iniciou-se seguidamente.

No futuro, através da digitalizagdo, quais dos seguintes aspetos acredita que serdo
melhorados na Qualidade do Trabalho?

Colocou-se a questdo acima como semiaberta, dando ao inquirido a hip6tese de escolher
entre “Horario flexivel”, “Equilibrio vida pessoal-vida profissional”, “Salario” ou escrever que
outro aspeto na sua opinido pode vir a ser melhorado com a disseminacédo da digitalizacéo, ou
se nenhum. A questéo pretende identificar ndo apenas aquilo que os inquiridos acreditam que
melhorard, como também que aspetos valorizam quando levados a refletir sobre o trabalho no

futuro.

z Celeridade

% Equilibrio vida pessoal-vida profissional
30%
Horario flexivel

= Motivagao

@ Nenhuma melhoria na qualidade do meu trabalho

@ Salario

Grafico 21: Melhorias que a digitalizacdo podera introduzir na Qualidade do Trabalho

Verifica-se que quase a totalidade da populagéo da amostra, 94.3% dos inquiridos, que
corresponde a 264 individuos, considera que no futuro, com a digitalizagdo, havera uma
melhoria na carga de trabalho. Destes, 64.6%, correspondentes a 181 individuos, acreditam que
melhoraré o equilibrio entre vida pessoal e profissional, e 29.6%, 83 individuos, consideram
que se refletird num horério flexivel. Observa-se ainda que para alguns inquiridos a tecnologia
trard outras vantagens que ndo as enumeradas, tais como “celeridade” ou “motiva¢do”. Em
contraste, verifica-se ainda que uma parte da populacdo da amostra considerou ndo existir

“nenhuma melhoria da qualidade do meu trabalho”, motivada pela digitalizag&o.
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Em termos de Qualidade do Trabalho (entendida como o nivel de bem-estar que o
trabalho traz ao individuo), o que valoriza mais entre as seguintes op¢des?

Novamente, quis-se entender aquilo que os inquiridos valorizam em relagdo ao trabalho.
Colocou-se uma questdo semiaberta, dando trés hipoteses respeitantes a: salario, horéario
sustentavel (que permite ter tempo para realizar outras atividades antes ou depois do trabalho)
e seguranca (ndo recear perder o emprego), deixando de novo a hipotese de identificar outros

atributos que valorize.

@ Ter um emprego seguro, onde ndo tem receio de ser
dispensado

: Ter um salario competitivo

rabalhar menos horas e ter tempo para fazer outras
atividades fora do trabalho

57% ,, x e
’ & Ter uma atividade que traz novos desafios

20%

# Condigdes para relizar todas as minhas tarefas, conjugado
com Work-Life Balance

Grafico 22: Aspetos valorizados na Qualidade do Trabalho

Pode observar-se que mais de metade da amostra valoriza “trabalhar menos horas e ter
tempo para fazer outras atividades fora do trabalho” sobre qualquer op¢éo, o que revela uma
preferéncia significativa da forca de trabalho pela compatibilizacdo entre vida profissional e
pessoal antes de qualquer outro aspeto. De seguida aparecem, com praticamente a mesma
frequéncia, as opcdes de salario e seguranca, com cerca de 20% da amostra a eleger cada uma,
mas surgindo a seguranca antes do salario. Fora das hipoteses dadas, foram recebidas as
respostas “ter uma atividade que traz novos desafios” e “condi¢Oes para realizar todas as minhas
tarefas, conjugado com work-life balance”, o que pressupde que os trabalhadores também

apreciam ser estimulados e ter condi¢des de trabalho, fora salario, seguranca e tempo, atrativas.

Considera que ter flexibilidade para trabalhar parcialmente ou totalmente desde casa
aumenta a Qualidade do Trabalho (entendida como o nivel de bem-estar que o trabalho
traz ao individuo)?

Colocou-se a questdo acima como fechada, de modo a entender se os inquiridos valorizam
ou ndo o teletrabalho, e de que modo, dando como hipotese de resposta “Nao”, “Sim, ter
flexibilidade total” e “Sim, ter flexibilidade parcial, pois é importante as equipas reunirem-se
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ocasionalmente”, para que os individuos fossem também obrigados a ponderar desde a

perspetiva do empregador e da gestdo de equipas.

14%

z Sim, ter flexibilidade parcial, pois ¢ importante as
equipas reunirem-se ocasionalmente

Sim, ter flexibilidade total

77%

Grafico 23: Impacto do trabalho remoto na Qualidade do Trabalho

Verifica-se que a grande maioria da populagdo da amostra, 215 individuos, considera que
a qualidade do trabalho aumenta com a existéncia de flexibilidade parcial, o que denota também
uma preocupagdo com a gestdo do trabalho enquanto equipa. Ressalta-se ainda que apenas 9%
da amostra ndo vé o teletrabalho como um fator que aumente a qualidade do trabalho, o que
revela que a forca de trabalho na sua quase totalidade quer ter a possibilidade de trabalhar desde

casa.

Com a integracdo do teletrabalho, no seu entender, quantos dias por semana
considera o ideal trabalhar de casa?

Em linha com a questdo anterior, quis-se entender qual o ideal dos trabalhadores quanto ao
namero de dias em que se pode trabalhar de casa. A questdo foi colocada como fechada, dando

hipo6tese de escolher entre nenhum, um, dois, trés ou mais que trés.
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# Nenhum

13%

#z Uma vez por semana

7.

Duas vezes por semana

30%
z Trés vezes por semana

@

% ., 35%
4., Mais do que trés vezes por semana

Grafico 24: NUimero de dias ideal para trabalhar em remoto

A grande maioria dos inquiridos indica que trabalhar de casa dois ou trés dias por semana
é o ideal, estando em primeiro lugar a preferéncia por duas vezes por semana desde casa, eleita
por 35.1% dos inquiridos, ou seja, 98 individuos. A frequéncia menos preferida foi “nenhum”,
com apenas 6.5% das respostas, ou seja, 18 individuos. Estas frequéncias sdo consistentes com
a resposta anterior, notando-se novamente uma valorizacdo da possibilidade de realizar

teletrabalho.

Concorda com a reducdo da capacidade méxima dos escritdrios?
Quis-se compreender se os trabalhadores concordam com as empresas reduzirem custos
através da diminuicdo dos escritdrios, 0 que pressupde uma limitagio ao numero de

trabalhadores presentes fisicamente.

16% # Nao concordo
_
, // z Sim, em 10%
- //// ' 12% Sim, em 15%

Sim, em 20%
2z Sim, em 30%
= Sim, em mais de 30%

Grafico 25: Concordancia com a reducdo da capacidade dos escritorios

Novamente em linha com o respondido as questfes anteriores, a maioria da populacdo da
amostra concorda com a reducdo da capacidade dos escritorios, com quase metade, 134
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individuos, a concordar com uma reducdo de 30% ou mais. Apenas 15.7%, ou seja, 44

individuos, dizem discordar.

Numa escala de 1-5, quando pensa no futuro do trabalho, tem receio de perder o seu
cargo atual?

Por fim, considerando que um aspeto muito importante da Qualidade do Trabalho para um
trabalhador é a seguranca do mesmo, pretendeu avaliar-se quéo seguros se sentem os individuos
quando pensam no seu futuro, em particular no contexto do aumento da digitalizacdo e

substituicdo de postos de trabalho humanos por méaquinas.

80

70 (25,2%)
60
57 (20,5%)
52 (18,7%) 51 (18,3%)

48 (17,3%)
40

20

1 2 3 4 5
Grafico 26: Nivel de receio de perder o cargo atual

Observa-se uma distribuicdo quase homogénea nas respostas, com predominancia no nivel
“3”, 0 que indica que 1/4 da populagdo da amostra tem um receio moderado de perder o seu
cargo atual. Apesar da coeréncia entre respostas, ha uma ligeira predominancia nos niveis mais
baixos, revelando que uma parte significativa da amostra tem apenas um receio ligeiro. No
entanto, ressalta-se que quase 40% da amostra indicou ter um receio elevado a muito elevado
de perder o seu cargo atual no futuro, o que também revela uma baixa sensacdo de seguranca
no trabalho.

6. Impacto Covid-19

Por fim, estudou-se o impacto da pandemia da Covid-19.

Trabalhou em casa durante a maioria do tempo da pandemia da Covid-19?

Comecou por se agrupar os trabalhadores que durante a pandemia trabalharam ou néo de
casa. Colocou-se a questdo acima fechada, dando trés hipo6teses de resposta “Nao”, “Sim,
trabalhei apenas por casa”, “Sim, trabalhei alguns dias por casa”.
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47% z Sim, trabalhei alguns dias por casa

Sim, trabalhei apenas por casa

Grafico 27: Realizacgdo de teletrabalho durante a pandemia da Covid-19

Quase metade da populagdo da amostra, 131 inquiridos, indicou ter trabalhado apenas de
casa durante a pandemia, seguidos de 89 individuos que responderam ter trabalhado
parcialmente desde casa. Estes contrastam com cerca de 1/5 da amostra, 60 individuos, que
indicou ndo o ter feito de todo.

Por que razao trabalhou a partir de casa?

Em consequéncia a pergunta anterior, pediu-se aos inquiridos que de entre as cinco
hipbteses de resposta oferecidas, elegessem aquela com que mais se identificam, como razao
pela qual trabalharam desde casa.

# Porque acho que posso ser um portador de doenga

z Porque estou inserido num grupo de risco da Covid-19

.
%///////////ZZZ%%% Porque fui ordenado a fazé-lo

# Porque normalmente trabalho de casa

z Porque prefiro
65%
Grafico 28: Razdo para realizar teletrabalho durante a pandemia da Covid-19

Verifica-se que de entre os trabalhadores que estiveram em teletrabalho, quase 70%
reconhece que o fez porque foi ordenado a fazé-lo, seguidos de 16.7% que indicou fazé-lo por
preferéncia. Apenas uma percentagem minima indicou fazé-lo por razdes de salde ou por ja,

tipicamente, trabalhar de casa.
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Em média, quantos dias por semana trabalhava, em tempo integral ou parcial, em
casa antes do surto do virus Covid-19?
De seguida, pretendeu avaliar-se se o teletrabalho ja era uma préatica antes da pandemia ou

se foi algo apenas provocado por esta.

z Nunca trabalhei a partir de casa
=z Um dia por semana
Dois dias por semana

z Trés ou mais dias por semana

Grafico 29: Dias de trabalho remoto antes da pandemia da Covid-19

A grande maioria dos trabalhadores, 73%, ou seja, 204 individuos, indicou nunca ter
trabalhado de casa até ao inicio da pandemia, o que esta em linha com a realidade do mercado
de trabalho portugués, onde a presenga € vista como algo muito importante. Em contraste, a
segunda opg¢ao com maior nimero de respostas foi “trés ou mais dias por semana”, o que revela
que antes da pandemia os trabalhadores estavam em dois extremos, maioritariamente

teletrabalho ou sem teletrabalho.

Durante a pandemia da Covid-19, trabalhei mais horas do que o normal?

Tendo em conta que uma das maiores desvantagens apontadas ao teletrabalho é o
esbatimento entre horario laboral e horario pessoal, e ainda o nimero de trabalhadores que
reportou situacBes de excesso de trabalho e mesmo consequéncias psicolégicas como
esgotamentos, pretendeu verificar-se se dentro da amostra populacional se se deu um aumento

da carga de trabalho ou néo.
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Grafico 30: Ocorréncia de excesso de horas trabalhadas durante a pandemia da Covid-19

A grande maioria da populagdo da amostra afirma ter trabalhado mais horas que o normal
durante a pandemia, o que estd de acordo com o reportado no mercado de trabalho em geral.
No outro espectro da questdo encontra-se apenas 10.4% da amostra, 29 individuos, que dizem

discordar ter trabalhado mais horas que antes da pandemia.

Quando trabalho a partir de casa consigo manter uma boa relagdo com os meus
colegas?

Em linha com a questdo anterior, pretendeu estudar-se o ambiente psicologico dos
trabalhadores, pedindo que avaliassem se desde casa conseguem ou ndo manter boas relagdes
de trabalho.

12%

z Concordo

z Concordo totalmente

# Discordo

55%

Discordo parcialmente
Indeciso

Grafico 31: Possibilidade de manter boas relagdes laborais ao trabalhar em remoto

Verifica-se que a grande maioria da populagdo da amostra, 70%, ou seja, 195 inquiridos,
concorda que é possivel manter boas relagdes laborais desde casa, notando-se que 15% destes,
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selecionou “concordo totalmente”. A resposta menos frequente foi “discordo”, o que revela que

o teletrabalho ndo é um impedimento a manutencéo das relagdes laborais.

Atualmente encontro-me a voltar ao meu local de trabalho?

De seguida colocou-se uma questdo fechada que concerne estar a regressar ao trabalho
presencial, dando como hipdteses “Nao”, “Sim, porque prefiro ir” e “Sim, porque a empresa
pede”, de modo a conhecer se o teletrabalho continua presente, e caso nao, se € por opgao.

#z Nao
39%

= Sim, porque a empresa pede

Sim, porque prefiro ir

Grafico 32: Regresso ao trabalho presencial e motivagao para o fazer

Verifica-se que mais de 80% da populacdo da amostra se encontra a voltar ao trabalho
fisico, havendo uma separacdo de quase metade entre aqueles que regressam porque preferem
e 0S que regressam porque a empresa pede, sendo esta Gltima situacdo a mais frequente. Revela-

se assim um regresso por obrigacdo ao invés de se por escolha.

Quantos dias por semana vai ao seu local de trabalho?
No seguimento da pergunta anterior, pediu-se aos trabalhadores que identificassem quantas
dias vao ao seu local de trabalho.

11% )
=z Um dia por semana

10% T
z Dois dias por semana

Trés dias por semana
11%

z Quatro dias por semana

z Todos os dias

Grafico 33: Dias por semana de trabalho presencial na atualidade
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Ao contrario do que seria esperado, uma vez que existem varias correntes a favor de manter
o teletrabalho, a tempo total ou parcial, nomeadamente entre grandes empresas multinacionais,
uma maioria significativa dos inquiridos respondeu estar a ir ao seu local de trabalho todos os
dias. Apenas cerca de 20% vai dois dias ou menos.

Por fim, colocaram-se duas questdes que pretendem que os inquiridos fagcam uma

comparagdo com o periodo pré-pandémico.

Em comparacéo com o periodo pré-pandemia: quando trabalho de casa sinto-me tao
integrado e seguro no trabalho?

Na primeira questdo pediu-se que avaliassem a integracdo e seguranca que sentem na
atualidade, em contraste com o que sentiam antes da pandemia. A questdo vem ainda em linha
com a questdo colocada acima, relativa as relac6es laborais, permitindo fazer uma comparacgao

nas respostas as mesmas.

z Concordo

7
% 4%' ’4/ . .
y 4//2//4%/{%//// 2 Concordo Totalmente

7
7

Discordo
z Discordo Parcialmente

@ Indeciso

Grafico 34: Comparagdo com o periodo pré-pandémico - sensagdo de integracdo e seguranga no trabalho

Verifica-se que cerca de 60% da populagdo da amostra se sente tdo integrado e seguro na
atualidade como sentia antes do periodo de pandemia. Destes, quase 20% indicam concordar
totalmente com a afirmagéo, revelando novamente que o teletrabalho ndo tem um impacto
negativo nas relagdes laborais e bem-estar psicolégico. As respostas estdo em linha com a
questdo anteriormente colocada sobre a manutencdo de boas relagdes laborais. No entanto,
nessa questdo chegou-se a um nivel superior, com 70% dos inquiridos a concordar que desde
casa conseguia manter uma boa relagédo com os colegas. Assim, pode concluir-se que apesar de
ser possivel manter boas relagBes com os seus pares, uma parte dos trabalhadores sente que ao
trabalhar a partir de casa estd menos integrado e/ou seguro no trabalho.
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Em comparagdo com o periodo pré-pandemia: quando trabalho de casa sinto que
tenho as mesmas oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento?

De seguida, e para terminar, foi pedido que ponderassem sobre oportunidades de
aprendizagem e desenvolvimento e o impacto do teletrabalho sobre estas. Com esta questdo
pretendeu avaliar-se se os trabalhadores sentem que ao trabalhar de casa o crescimento e
aumento de conhecimento estagna, ou se pelo contrario é possivel manter o nivel de

desenvolvimento profissional.

# Concordo

z Concordo Totalmente
Discordo

z Discordo Parcialmente

@ Indeciso

10%

17%

Grafico 35: Comparagdo com o periodo pré-pandémico — oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento

Quando confrontada com uma questdo semelhante & anterior, mas que respeita
aprendizagem e desenvolvimento, a populacdo da amostra ja ndo foi tdo veemente a afirmar
que concorda que desde casa lhe sdo dadas as mesmas oportunidades. Mais de metade da
amostra afirmou estar entre “indeciso” e “discordo”, o que revela um impacto negativo do
teletrabalho na percecdo dos trabalhadores quanto ao seu crescimento. Em linha com esta
conclusdo, estd que apenas 10% dos trabalhadores concorda totalmente ter desde casa as

mesmas oportunidades.
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V. Conclusao

1. Conclusotes

O presente projeto pretendeu ajudar a visualizar como serd o futuro do trabalho, guiando-
se pelas interrogacdes: de que forma se ira trabalhar, que fatores influenciardo um ambiente de
trabalho prdspero e quais as competéncias chave. Assim, o objetivo do questionério criado e
disseminado foi ouvir as opinides de quem compde o mundo do trabalho, de modo conhecer a
realidade atual e as percec6es futuras nos topicos identificados como chave, e que compunham
0s cinco objetivos do presente projeto, para assim conseguir obter uma resposta a questao de
investigagdo langada. Pretendia-se entdo com o questionario entender o impacto da
digitalizacdo, tanto na atualidade, como no futuro, através do estudo das expectativas; verificar
a importancia dada ao aumento de competéncias e aprendizagem; compreender o nivel de
seguranga que os trabalhadores sentem e até que ponto se sentem responsaveis pelas suas
circunstancias profissionais; estudar o bem-estar e aquilo que é valorizado no contexto laboral;
e, por fim, entender o impacto que a pandemia da Covid-19 teve no mundo do trabalho.

No que concerne a Digitalizacdo, e no &mbito de compreender qudo substituiveis por
maquinas ou robots poderdo ser os postos de trabalho atualmente ocupados por humanos,
observou-se que cerca de 40% dos trabalhadores indica resolver problemas complexos ou ter
de utilizar a sua imaginacao e criatividade numa base diéria, chegando mesmo a superar 0s 75%
aqueles que indicam fazé-lo semanalmente. Sendo estas tarefas dificilmente replicaveis por
maquinas, uma vez que requerem caracteristicas tipicamente humanas, pode concluir-se que a
grande maioria dos trabalhadores, em pelo menos parte das suas atividades, ndo podera ser
facilmente substituido. Esta conclusdo esta de acordo com um artigo da Forbes (2020), o qual
escreve que, entre outros, os trabalhos que nunca serdo automatizados séo os de “tomada de
decisdo estratégica”, “trabalho criativo” e “que requeiram pensamento critico”. Por outro lado,
50% dos trabalhadores indicou ter de diariamente identificar erros e irregularidades, tarefa essa
que pode tipicamente ser realizada por maquinas, até com precisao superior, 0 que representa
um beneficio para os trabalhadores, que ficam libertos de tarefas rotineiras, podendo dedicar-
se a outras mais estimulantes. Ainda no contexto da digitalizagdo, 75% dos trabalhadores
indicou j& ser relevante a automatizacdo no seu setor de atividade, o que revela uma grande
disseminacéo da digitalizagdo no mundo do trabalho.

Avancando para as Competéncias e Aprendizagem, cerca de 50% dos inquiridos indicou
diariamente realizar tarefas como aconselhar pessoas, planear atividades de outros ou negociar,
dentro ou fora da sua organizacdo. Seguindo no ambito do topico anterior, sendo novamente

estas tarefas dificilmente realizadas por maquinas, pode considerar-se que cerca de metade da
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amostra desenvolve diariamente competéncias que lhes permite manterem-se valiosos no
mundo do trabalho. Ainda nesta linha, mais de 65% da populacdo da amostra disse sentir, pelo
menos semanalmente, necessidade de aprender novas ferramentas e métodos de trabalho, para
se sentir uma mais-valia. Quando questionados acerca de que competéncia sentem que sera
mais Gtil desenvolver, 70% dos inquiridos selecionaram entre duas competéncias técnicas, com
quase 0 mesmo nivel de distribuicdo entre elas, sendo estas informética/programacéo e
conhecimento especifico do setor. Apenas 10% dos inquiridos escolheu uma competéncia
social como sendo util desenvolver, sendo essa a negociagao.

No capitulo da Protecdo Social, observa-se que cerca de 60% da populagdo da amostra
acredita que a tecnologia levara a uma perda liquida significativa de empregos na sua
organizacdo, 0 que esta em linha com um cenério tragado, ainda que contestado, de que 47%
dos empregos (nos Estados Unidos da América) se encontram em risco de ser automatizados
nos préoximos 10 a 20 anos (Frey & Osborne, 2013). Quanto aos impactos da tecnologia no
trabalho, 40% dos inquiridos diz ter visto o seu trabalho sofrer bastantes alteragdes, sendo que
no total mais de 65% diz ter sofrido algum tipo de alteragfes no trabalho, ou mesmo ter sido
transferido de emprego, o que é concordante com um relatério da McKinsey&Co. (2017), onde
se conclui que cerca de 50% das atividades realizadas no contexto de trabalho podem ser
automatizadas. No entanto, quando questionados sobre quem deve ser responsavel por mitigar
possiveis consequéncias nefastas da difusdo da tecnologia, como a substitui¢do de trabalhadores
por maquinas, 50% dos inquiridos respondeu serem 0s proprios individuos os responsaveis por
cuidar do seu bem-estar.

No tema da Qualidade do Trabalho, entendida esta como nivel de bem-estar que o trabalho
traz ao individuo, observou-se que 95% da populacdo da amostra coloca énfase em questfes de
gestdo de tempo, nomeadamente, 65% diz acreditar que a digitalizacdo pode ajudar a melhorar
0 equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, e 30% acredita que pode ajudar a ter um
horario flexivel. Mais concretamente, quando questionados diretamente sobre o que mais
valorizam, cerca de 60% dos inquiridos respondeu “trabalhar menos horas e ter tempo para
fazer outras atividades fora do trabalho”. Apenas 20% dos trabalhadores indicou o salario ou a
seguranga como a sua prioridade. Estas conclusfes sdo novamente concordantes com o
reportado pelo Business Insider (2021), nos resultados de um estudo onde 68% dos inquiridos
disse ponderar mudar de carreira e preferir um bom equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional a um salario mais elevado.

No que concerne o teletrabalho, 80% dos trabalhadores indica que a possibilidade de o
realizar, mesmo que parcialmente, aumenta a qualidade do trabalho, sendo que 65% considera
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que o ideal é trabalhar desde casa 2 ou 3 dias por semana, denotando-se assim uma preferéncia
pelos esquemas mistos de trabalho presencial/remoto. Nesta linha, verificou-se ainda que a
generalidade dos trabalhadores concorda com a reducdo dos escritorios.

Quando questionados acerca da seguranca que sentem no trabalho, a maioria indicou ter
um receio moderado a nenhum de perder o seu cargo atual, no entanto, quase 40% da amostra
assumiu ter um receio elevado a muito elevado de ficar sem o seu cargo, 0 que revela uma
elevada sensacgéo de inseguranca laboral no mercado de trabalho portugués.

Por fim, no ambito do estudo do impacto da Covid-19, observou-se em primeiro lugar, que
quase 80% dos inquiridos trabalhou total ou parcialmente desde casa no periodo da pandemia,
destes 70% disse té-lo feito por indicacdo da sua entidade patronal. Quando questionados sobre
se antes da pandemia j& tinham a possibilidade de realizar teletrabalho, mais de 70% indicou
nunca ter trabalhado desde casa. No entanto, curiosamente, a segunda frequéncia mais
respondida nessa questéo foi que antes da pandemia trabalhava de casa 3 ou mais dias, 0 que
mostra que até ao inicio da pandemia os trabalhadores estavam em dois polos opostos, ou
trabalhavam em presencial ou em remoto, sendo o primeiro conceito o que tinha maior
expressao.

Quanto ao impacto da pandemia no bem-estar e dia-a-dia laboral, mais de 75% da
populacdo da amostra indicou ter trabalhado mais horas que o normal durante o periodo
pandémico, o que vai de acordo com as criticas feitas ao teletrabalho e ajustes necessarios ao
mesmo no futuro, e com a perce¢do no geral do mundo do trabalho, onde, desde o inicio da
pandemia, surgiram varias vozes a relatar casos de aumento da carga de trabalho e desrespeito
pelo horario de trabalho. Estas vozes foram formalizadas num estudo partilhado pela
Bloomberg (2021), que revelou que o excesso de horas trabalhadas por dia chegou a duas horas
adicionais nalguns paises no pico da pandemia, mantendo-se consistentes quase um ano depois.

Numa vertente social, quando questionados se desde casa conseguiam manter boas relagfes
com os colegas de trabalhou, 70% dos inquiridos afirmou ser possivel. De igual modo, quando
levados a comparar o periodo pandémico com o pré-pandémico, 60% dos inquiridos afirmou
sentir-se tdo integrado e seguro quanto antes. No entanto, mais de 50% indicou que a pandemia
teve um impacto negativo nas oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento, o que revela
que apesar de se sentirem tdo integrados, os trabalhadores sentiram também que desde casa 0
seu crescimento foi prejudicado.

Para tracar também um quadro do periodo atual, pos-pandémico, questionou-se sobre o
regresso ao trabalho e a motivacéo para o fazer. 80% dos trabalhadores indicou estar a regressar
ao trabalho presencial, dos quais 60% disse estar a ir todos os dias. Dos trabalhadores que estdo

40



a retomar o trabalho presencial, 40% indicou fazé-lo porque prefere, o que permite concluir que
a forca de trabalho apreciou o trabalho remoto, e podendo, prefere continuar a usufruir dele.
Assim, é possivel de um modo geral concluir que, na percecdo da atual forca de trabalho, a
digitalizacdo j& tem e terd um impacto significativo no modo de trabalhar, e que este se podera
traduzir em aspetos positivos, como uma melhoria do equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional, mas também em aspetos negativos, como a perda de postos de trabalho. A grande
maioria dos trabalhadores acredita ser necessaria uma aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias constante, sendo ainda os individuos 0s responsaveis por se manterem
atualizados e cuidarem do seu bem-estar. Verifica-se ainda que o teletrabalho e a preocupacao
com o namero de horas trabalhadas sdo duas tendéncias que vieram para ficar, sendo ambos
fatores muito relevantes na equacdo da qualidade do trabalho, as quais foram muito
impulsionadas pelo contexto de pandemia, que mudou radicalmente o mundo do trabalho.

2. Limitacoes

Ao analisar os dados sociodemogréficos da populagdo da amostra, verifica-se em primeiro
lugar uma distribuicdo desigual em termos de faixas etérias. 88% dos inquiridos indicou ter 42
anos ou mais, sendo que destes mais de 60% indicou ter idade igual ou superior a 49 anos.
Assim, a amostra é grandemente constituida por individuos que ja se encontram no mercado de
trabalho ha cerca de vinte anos ou mais, o que por um lado permite retirar melhores conclusdes
quanto ao impacto da digitalizac&o e teletrabalho, uma vez que estes trabalhadores j& contam
com grande experiéncia e se caracterizam por ter assistido e até sofrido varias mudangas ao
longo dos anos. Por outro lado, ao ter uma distribuicdo pouco homogénea de idades, as
conclus@es extraidos serdo mais validas para a faixa etaria indicada que para as outras, uma vez
que as preferéncias e os impactos entre e dos temas estudados poderdo ser diferentes para
individuos em distintas fases da sua vida laboral.

De igual modo observou-se que cerca de 60% da amostra é constituida por individuos que
trabalham no setor banca, o que novamente leva a que as conclusdes extraidas tenham maior
aplicabilidade a esse setor que a qualquer outro. No entanto, verifica-se que nos restantes 40%
a distribuicdo entre setores é bastante alargada, estando representados outros vinte e cinco
setores de atividade, desde militar, a industria, a servicos juridicos. Assim, uma vez que a
amostra € composta por 280 individuos, recolheu-se informagdo sobre 168 trabalhadores da
banca e 112 trabalhadores de outros setores, 0 que, apesar do enviesamento, constitui um
nimero interessante de trabalhadores diferenciados, permitindo retirar conclusées sobre o

mundo do trabalho em Portugal e consequentemente o futuro do mesmo.
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3. Perspetivas futuras

Através da analise das respostas obtidas ao questionario, tornou-se possivel concluir que
devido a pandemia o mundo do trabalho sofreu alteragdes profundas. O que valoriza e quer um
trabalhador em 2021 ndo é igual ao que valorizava e queria um trabalhador em 2019. A
possibilidade de trabalhar em remoto é agora um requisito para a maioria da forca de trabalho,
assim como ter flexibilidade para escolher as suas horas e existir um bom equilibrio entre vida
pessoal e profissional. O que, especialmente para um mercado de trabalho portugués marcado
por uma cultura “presencial”, demonstra uma mudanga de mentalidade enorme.

Assim, impulsionado pela pandemia, e em termos das preferéncias de quem compde o
mundo do trabalho, prevé-se que o futuro do trabalho seja composto por um modelo de trabalho
hibrido, que permite aos trabalhadores terem tempo para fazer atividades que gostam, fora do
trabalho, mas que também lhes permita continuar a adquirir conhecimento e crescer
profissionalmente. Verifica-se que os trabalhadores querem trabalhar desde casa dois a trés dias
por semana, e que entendem que a necessidade de ir ao escritdrio se prende com a criacéo e
cimentacgéo de equipas.

Por outro lado, espera-se que o futuro do trabalho seja largamente influenciado pela
tecnologia, reconhecendo a forga de trabalho a necessidade de adquirir competéncias nessas
areas, a um nivel individual, e também impactos coletivos que podera ter, alguns dos quais
negativos, como a perda liquida de postos de trabalho, e outros positivos, facilitando os
interesses acima expostos, a flexibilizacdo do trabalho e o equilibrio vida pessoal — vida
profissional.

Por fim, sobressalta-se um fator que se acredita que devera ser enderecado, para manter ou
mesmo aumentar a satisfacdo dos trabalhadores, é a sensagdo de seguranca no trabalho.
Observou-se que a seguranca ¢ um dos trés fatores mais valorizados em termos de bem-estar
profissional, e que, no entanto, uma parte significativa dos trabalhadores tem um receio elevado
de perder o seu trabalho. Receio este que certamente inibe os trabalhadores de realizar as suas
tarefas utilizando o total do seu potencial. Assim sendo, deverdo os empregadores ter em mente
esta sensacdo de inseguranca, criando estratégias para a combater, fornecendo a forca de
trabalho um ambiente psicolégico seguro, onde sdo capazes de utilizar todas as suas
capacidades.
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VI1II. Anexos

Anexo A. Questionario aplicado

O Futuro do Trabalho

Este questionario tem como objetivo apoiar uma investigagdo, desenvolvida no ambito da
elaboragdo de uma tese de Mestrado em Gestao, realizada no ISCTE - Instituto
Universitario de Lisboa, que visa perceber gual e como serd o futuro do Trabalhe, apoiando-
se em quatro pilares fundamentais: Digitalizac3o, Competéncias e Aprendizagem, Protegdo
Social e Qualidade do Trabalho. Ird também analisar o impacto que a pandemia (Virus
Covid-19) teve na forma de trabalhar.

0 preenchimento do questionario demora cerca de 10 minutos, a sua participagdo é muito
importante.

Compromisso de Confidencialidade:

A informagdo obtida atraves deste questionario, constitui informagéo andnima de suporte a
este frabalho de investigagdo, ndo sendo necessario gualguer tipo de identificagdo, Os
resultados obtidos do mesmo serfo utilizados apenas para fins académicos e publicados
na tese de mestrado.

For favor, fornega respostas sobre todas as questdes, mesmo gue sinta gque existe uma
repeticdo ocasional entre elas. Esta € a Unica maneira de se poder garantir a fiabilidade do
questionario.

Mao existem respostas certas ou erradas, interessando apenas a sua opinio sincera.
Todas as respostas ao questiondrio ser3o Unica e exclusivamente utilizadas para o fim

anteriormente referido.

A sua participagao é fundamental, mas voluntaria, podendo ser interrompida a qualquer
momento.

Obrigado pela sua colaboragdo.

48

4 it-.r.u.;in de emprego

O Empregado

O Desempregado



Contraco de rrabalho =

O Efetivo

O Mao efetivo

[dade #

Género ®
O Feminino
O Masculing

O Prefiro ndo dizer

49



50

| |-.1l‘-§lir;1..;ﬁu.\ Literarias ™

O

O Qo 000

Ensino Basico
Ensino Secundario
Licenciatura
Pos-Graduacdo
Mestrado

Doutoramento

Other:



Seror de Arividade *

O Servigos de alojamento e alimentacao

Q000000 OO0 0O000C0 00000000

Contabilidade
Arquitetura

Auditoria

Inddstria automdvel
Banca

Biotecnologia
Finangas

Servigos educacionais
Saude

Informagdo e tecnologias
Servigos juridicos
Ciéncias sociais
Gestio

Marketing

Media e entretenimento

Funcionario piblico
Engenharia

Retalho

Servicos

Turismao

Transporte e logistica

Other:

51



52

Rendimento Bruro Mensal (£) *

<700£

J00€ - 1500€

1501£ - 3000€

3001<€ - 5000€

S001€ - 7500€

OO0 O 00O

=7 500€

Oatros Bencticios 7

Subsidio alimentagao

O

Seguro de saude
Teletrabalho

Horario de trabalho flexivel
Carro

Gasolina

Via Verde

Telemdvel

Mao aplicavel

Oo0o0o00doo0o



Digitalizacio
E c

De gue forma a Tecnologia podera moldar o futuro do trabalho? - Os aspetos praticos do seu trabalho

1%'/7'1

TRANSFORMATION ®

/ J.:/i

Com que frequéncia o seu rrabalho envolve problemas complexos. que levam pelo menos 30

minucos para screm '.'I.'FI."'l‘i.'iLh'l.\' de forma correeal

O Munca

D Menos de uma vez por més
O Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por mes
O Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

O Todos os dias
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Com gue frequeéncia o seu trabalho envolve o uso da sua imaginacio ou a criacio de ideias,

i ].'Ii'll'L‘I'.I.gth.'l.‘: Ml ].'Il't'l'i.{LI.[L‘IS novos?

Q Munca

O Menos de uma vez por més
() Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por més
() Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

O Todos os dias

£ 1-' B o lF| 1747, o oa ide 1- -5 {.1- o T T I- 1d {.*
O QUE TRCQUEnCEia o scu trabalind envalve a 1nAcnTiticacio de orros  irrcguiaridades!

O Munca

O Menos de uma vez por més
O Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por mas
O Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

O Todos os dias

s 35 . £; E K
e ;lL'I.‘l'I'!.{l'.‘l L0 3 SUd PCrCoCa., O LI.'.'l!'I.I.:li.'l A AUTOMAT IELCLD L%L‘ rarctas sc cornara T1:|.li.'"|'?.ll'l'I:L' AT O
F 5

sew seror de arividade? *

O Ja é relevante

O = 5 anos
O Mo sei



f::ctmpcts':m:ias c .-"sprcndi;r.ag,:m

Como manter & competéncia e a capacidade de aprendizagem, como um dos aspetos mais relevantes
numa forga de trabalhe em constante mudanga?

- ¥ y % I B
C.om que fl'L'i]LI.L':‘.'iIt'JI asCu T'I".l].'l'.'li.l'll.'l Cnvalve '.'IL'i.'I!'!.‘f-f.'“".:l.l' '|.'|i.'!ii{]'.'|§.'l 7

O Munca

O Menos de uma vez por més

O Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por mas
O Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

O Todos os dias
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Com que frequéncia o seu trabalho envolve plancar as arividades de outras pessoas? =

Nunca

Menos de uma vez por més

Menos de uma vez por semana, mas pelo mencs uma vez por més
Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

Todos os dias

O OO0O0O0

Com que frequéncia o seu rrabalho envolve negociar com pessoas denero ou fora da sua

empresa ¢fou organizacao?

O Munca

O Menos de uma vez por més
O Meneos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por més
Q Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todes os dias

() Todos os dias

Com que frequéncia sente necessidade de aprender novas ferramentas [ merodos de trabalho.

AT SC SCRTIT uIa mais valiz no mundo do rrabalha? *

Munca

Menos de uma vez por mes

Menos de uma vez por semana, mas pelo menos uma vez por més
Pelo menos uma vez por semana, mas ndo todos os dias

Todos os dias

OQ 000



'q.?l Al ';.'UI'I'IPI."!'L.' NCia sence (Jue |.|'Il.' sera mais ucil L:i.'!ii.'!'l".'l.'ll"."i.'l'. para s SCATIT WML Tals ".':':I.:'.'I no

munde do trabalhe? #

O Informatica / Programacgéo

O
O
O
O
O
O

Vendas

Marketing

Megociagdo

Finangas

Conhecimento especifico do setor {especializagido)

Other:

Protecio Social

Como podemos melhorar a protegdo social para gue todos possam beneficiar?
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Como acha qua d Techo l.'#i.’,,i'.l i'l'lﬂLlL"I":\.'E'.'II'Ll O NUmero de CMPrCgos na sua i.'ll"'__h"'.l'l":.hi{:!i.,:f’l{'l s

proximos cinco anos? ¥

O Havera uma perda liquida significativa de empregos
O Havera uma pequena perda liquida de empregos

O Mao havera perda ou ganho significativo de empregos
O Havera um pegueno ganho de empregos

O Havera um ganho significativo de empregos

Chue efeiro as tecnologias de mudanea (inteligencia artificial, automarizacao, roborizacio,
b L > b > £

OLITAS] TIVEram no-scu ora I.'U.l |m'_‘

O Fui transferido para outro emprego

O Mantive o mesmo emprego, mas o trabalho foi bastante alterado

O Mantive o mesmo emprego, mas o trabalho fol apenas ligeiramente alterado
O Mantive o mesmo emprego, e o trabalho ndo foi alterado

O Nenhum efeita

No caso dos robos ¢ computadores serem capares de realizar grande parte do rrabalho

|'I'.l'|'|h7|l'll.". queim ca Fi.‘!il.'ﬂl."l'l-.'i'.'l‘-'l..‘] por l'I'IEEE"_:'.'I'I' a8 l..'L‘lI'I.‘H_"L]LIL'!"'.I..'i:l!'i..'I i

O 0 governo tem a obrigagdo de cuidar dos trabalhadores desempregados, mesmo que
isso signifique aumentar substancialmente os impostos

Oz individuos t8m a obrigacio de cuidar do seu proprio bem-estar, mesmo que a
inteligéncia artificial ja tenha eliminado muitos postos de trabalho

Eu ndo me importaria que as maguinas fossem capazes de fazer grande parte do
O trabalho humano, se o governo oferecesse a todos uma renda garantida que
atendesse 43 minhas necessidades basicas

Mio sei



Qualidade do Trabalho

Como podemos garantir gue a qualidade do trabalho € a principal prioridade?

E F % 7 ® o
i WORK®L  * LIFE

r}“ﬁ;ﬂmmzﬁpr’mﬂﬂﬂfm&%’{/ﬂﬂﬂ%w AL
::@ A
g o0 8 L2 ©

Mo future: arraves da digirnlix:u;'iu. quais dos SCEUINTCS asPeios ac redita que serio melhorados

na Qualidade do Trabalha?

O Horario flexivel
Equilibrio vida pessoal-vida profissional
Salario

Other:

O 0 O
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Em termos de Qualidade do Trabalho (entendida como o nivel de bem-estar que o trabalho

tray ao individun); o e valoriza mais entre as seguinees apgocs

O Ter um emprego seguro, onde ndc tem receio de ser dispensado
O Trabalhar menos horas e ter tempo para fazer outras atividades fora do trabalho

() Ter um salério competitivo

O Other:

Considera que ter flexibilidade para trabalhar parcialmente ou rotalmente desde casa
aumenta a qualidade do trabalho (enrendida como o nivel de bem-estar que o rrabalho traz

ao individuo)

O Sim, ter flexibilidade total

O Sim, ter flexibilidade parcial, pois & importante as equipas reunirem-se
ocasionalmente

O Mao

!::um a i'l'.ll:i.‘;T‘.’lEiL'l L'I.l'.'l Ei.'ll..'TT:ll'!".l”'ll.‘L o SCLL lil'l'[L'!'!L']L‘F. quantos L{iil.\' |:"l'.'l'l' SCMANA CL‘I'I'.IFEL{L"I':]. O

ideal rrabalhar de casa?
O Uma vez por semana
O Duas vezes por semana

O Trés vezes por s2mana

O Mais do que trés vezes por semana

O Menhum



Concorda com a redugio da capacidade maxima dos escritorios?

Sim, em 10%
Sim, em 15%
Sim, em 20%
Sim, em 30%
8im, em mais de 30%

Mio concordo

OO0 OO0 0O

Numa escala de 1 - 5, quando pensa no tururo do erabalho, tem receio de perder o seu cargo

arual?

= Muito receio de perd =
Mao tem qualquer receio O O O O U . m(::e:rgu a::]farll S

Impacto Covid-19

- 1 — i % i . = .
[T'.ll'l'.?l.l'll.'l'Ll CIN Casd L'I.Ll'l".lI'ITl.' 1 maioria do TI_'!'I'I].'II.‘I L'I.'.L |."'.|.r'lL:'|.‘l'I'|'.'.'|. aa (..l.“\.'id.'li]?

O 5im, trabalhei apenas por casa

O Sim, trabalhei alguns dias por casa

O WETs]
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Por que raxdo erabalha a pareir de casa?

O Forgue fui ordenado a fazé-lo
Porque prefiro
Forgue estou inserido num grupo de risco da Covid-19

Porque acho gue posso ser um portador de doenga

O O 0

Forque normalmente trabalho de casa

I{!‘I'I 'I'I'!-l:.l'l.“'.'l. {'|LI'.I'I'I[‘.'IS L{iil:\' PL‘II' SCITNA [I':Jl‘:l”'!-:l.'\.';l. cm IZ'El'I'I|:‘Il2‘ :.L'I'I.'L'LL“l".'I.i‘. (118 |:‘l'.l'I'Ci'.?I|.. CIN Casa ANecs

do surre do virus Covid-ig? #

O Munca trabalhei a partir de casa
lf:) Um dia por semana
O Dois dias por semana

O Trés ou mais dias por semana

Durance a pandemia da Covid-g, trabalhei mais horas do que o normal =

O Discordo
Discordo parcialmente
Indeciso

Concordo

O OG0

Concordo totalmente



LE'J.?J.'I'IL‘I.I.‘I I:I".ll.'l'.l”'.l'l.'l id P:l'l'l:.il' l_'Il_' Cilsd, l_'l.‘l'l'lriigl.'l MANTCT, WM& |.'M"'.L FL'E'.’H;' A0 COM 08 MEUS o L':__"L?I.:\'. 4

Discordo
Discordo parcialmente
Indeciso

Concordo

O 00 00

Concordo totalmente

Quantos dias por semana vai ao scu local de trabalho *

Todos os dias
Quatro dias por semana
Trés dias por semana

Dois dias por semana

SRGNCEGHE

Um dia por semana

Em I..'k"'l'll}?:'li".ll;"._l.l.‘ COMm O PI..TIIIE‘II..{U ]'IFL: 'I.'Y';l]'it'l.l.."'li'li:l: {.jl Ll‘.'l]'.li.{l.1|I I:l".’l.l.";ll]'!l.‘l L{li.‘ casa sinco-me tio

integrado ¢ seguro no trabalha *

Discordo

Discordo Parcialmeante
Indecisa

Concordo

Concordo Totalments

GO @ 0@
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Em comparacio com o periodo pré-pandemia: Quando rrabalho de casa sinro que renho as

MESMIAs OPOTTUn idades de :Lpru‘ndi?.ag-:nl ¢ desenvolvimento *

Discordo

Discordo Parcialmente
Indeciso

Concordo

Concordo Totalmente

0 QB Qo



