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Resumo

As constantes transformacdes tecnoldgicas que tém surgido ao longo das udltimas
décadas, tém forcado a que se verifiqgue uma adaptacao célere por parte das organizacfes tendo
em conta os elevados padrées de exigéncia provocados pelos processos de digitalizacdo e
automacdao que tém vindo a revolucionar, ndo sé, o mercado de trabalho como também, diversos

modelos de negécio.

Embora a quarta revolugéo industrial, também conhecida como Industria 4.0, permita o
aparecimento de inUmeras oportunidades laborais, traz consigo variados obstaculos que afetam
diretamente o quotidiano dos profissionais e das organizacdes. Por outro lado, a sua
implementacdo requer ndo s6 um grande investimento financeiro naquilo que consiste a
aquisicao da propria tecnologia como também e, quiga, o obstaculo mais critico deste processo,
a capacitagdo dos recursos humanos em conseguirem assimilar a complexidade destas

transformacdes digitais em prol do sucesso organizacional.

Atendendo a esta conjuntura, existem diversas competéncias que serdo altamente
valorizadas pelo mercado laboral durante os proximos anos e, que tanto as organiza¢des como

os profissionais, devem priorizar como sendo premente capacitarem-se nestas skills técnicas.

Deste modo, a presente dissertagdo tem como objetivo principal tentar compreender
guais é que serdo as competéncias mais requisitadas pelo mercado de trabalho nos proximos
anos. Por forma a alcancar este objetivo primario foi realizado um estudo bibliométrico, tendo por
base o relatério do Férum Econémico Mundial e duas bases de dados: Web of Science e Scopus

com um total de 1770 publicagbes.

Os resultados obtidos no estudo bibliométrico realizado na presente dissertacao,
permitiram corroborar as competéncias descritas e explanadas no relatério do Forum Econdmico
Mundial.

Palavras-chave: Futuro do trabalho; Indastria 4.0; Tecnologia; Transformacéo

tecnolégica; Competéncias; Inteligéncia Artificial



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

Abstract

The constant technological transformations that have emerged over the last few decades
have forced a fast adjustment taking into account the high levels of demand caused both by the
digitalization and automation processes that have revolutionized the job market and various

business models.

Even though the fourth industrial revolution, also known as Industry 4.0, allows the
emergence of numerous job opportunities, it brings different restrictions that directly affect the
daily lives of professionals and organizations. On the other hand, this implementation requires
not only a large financial investment in what involves the acquisition of the technology itself but
also, and perhaps the most critical obstacle in this process, the training of human resources to be

able to assimilate the complexity of these digital transformations.

Considering this situation, several skills will be highly valued by the labor market over the
next few years, and both organizations and professionals should prioritize being able to train

themselves in these more technical skills.

Thus, the main objective of this dissertation is to try to understand which skills will be most
required by the labor market in the future. To achieve this primary objective, a bibliometric study
was carried out, based on the World Economic Forum report and two main databases: Web of

Science and Scopus with a total of 1770 publications.

The results obtained in the bibliometric study, allow us to corroborate all the skills

described and explained in the report of the World Economic Forum.

Keywords: Future of work; Industry 4.0; Technology; Technological transformation; Skills;

Artificial intelligence



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

Vi



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

[ndice
AIATECIMENTOS ...ttt ettt sttt e st e bt e s bt e bt e e bt e e bt e e bt e e bt e e be e e b e e e b et e b ee e be e e e bt e e b et e eabeeebe e e snneenneeesaneennees i
RESUMIO ..ttt e e e b et et e e s b e e e s e e st b e s et e e e s e s bbb s e e e e s e s bbb s e e e e e e s aaraes iii
Y o1 4 - ot APPSO P RO PP PR PRPRO v
Lista de SiZlas € ACIONIMOS .....ccueiiiiiiiieeet ettt ettt ettt e sbt e e sb et e s at e e eae e e sat e e bt e e sabe e ae e e st e e eabeesabeesabeesabeesaseesabeesnneenas X
L0t T 1 1] Lo T8 B I T3 Yo [F T ot T N 1
Capitulo Il | ENQUArameENnto TEOKICO......cccecrrrrereeteieeeiirrneeeeteeeeesssnneeeeeeesessssnnsesssssssssssnnseessssssssssnnsessesessssssnnnsesssanns 3
2.1 | Contexto do Mercado de Trabalio........cuocuiiiiieiiec ettt st e e s te e s be e st e e sabeesbeeeabeesabaeeaseeans 4
2.2 | Competéncias valorizadas pelo Mercado de Trabalho.........cccoiiiiiiiiiiriieie e e 8
2.1.1 | Pensamento ANalitiCO € INOVAGCE0 ......ceceiiiiiieiiee e ciee e ettt e et e e sttt e e e sttr e e e ette e e e avaeeeeataeeeessaeesraseaesansseseanes 9
2.1.2 | Estratégias de Aprendizagem € ACtiVe LEAINING .......ccoccuieeeeiiiiie et eete e e stre e e e tae e e eaaa e e saaeee s 10
2.1.3 | PENSAMENTO CIEICO .eetieutieierieiieitee sttt ettt et ettt e e sate st e saeesaeesaeentesatesaeesbee bt e b e enbesnsesneesaeesaeenseenes 11
2.1.4 | Criatividade € Originalidade .........coocuiiie i e st e e e e ate e e e atae e e satbeeeeataeeeeassaeesnreeean 12
2.1.5 | Lideranga € INFIUENCIA SOCIAl ......uviiieiiee et e e e et e e e st ae e e e ataeeeeastaeessneeean 13
2.1.6 | Inovagdo Tecnoldgica; Programacdo e Resolugdo de Problemas Tecnoldgicos..........cccvvveeveereenieennnnne 14
2.1.7 | Resiliéncia, Tolerdncia ao Stress e Flexibilidade..........cccveiieiiiiiiciiee e e 15
2.1.8 | Capacidade de pensamento, Resolucdo de problemas e sugestdo de novas ideias.........ccceeeevveeeennnennn. 16
2.1.9 | INteligENCIA EMOCIONGI c...eiuiiiiieiiie ittt sttt et et st sat e st e b e et e e nbeensesaeesaeesaeeeeenes 17
2.1.10 | Orientagd0 PAra 0 SEIVICO ...ccccuuiieiciiieeeitieeeeitteeeeeitteeeetteeeeasteeeeesaeeestsseeaassseeaasasaessseseanssasseasssseesasseaenn 19
2.1.11 | Capacidade de Persuasdo € NEZOCIACA0 ...ccccuuiiiiciueeeeiiieeeeiiteeeeeiteeestteeeestteeeeebaeeesbbeeeeastaeseessaeesssseaeas 20
2.1.12 | Avaliagdo € ANAliSE e SISTEMAS.....ccceeiiriieiieeieeereeestteeste et e e steeetee e stee e taeesaaeessseessaeessseessseessseessseenssens 21
Capitulo 1l | IMELOUOIOZIA «eeeeeeeeeerrneeeeieiieieirreeeeeteeeeessssneeeteeeeesssssnseesesesssssssnnseeesesssssssnssseesessssssnnnsesessesssssnnnnasessens 23
3.1 | ANAliSE BaSe dE DAt0S SCOPUS...ccuriiiiiuiieeeitieeeeitteeeeetteeeeeteeeeesseeesstseeeaastseeeassssesssseeanstssesassasessassesesnsssessansens 25
3.2 | Andlise Base de Dados — Web Of SCIENCE (WOS)..c.uiiiiiieiee ettt ettt e et e s e v e s ta e e v e e baeeane e 29
Capitulo IV | Andlise e Discussd0 de ReSUILATO0S .........cccceeererieeiirreeeetiieeceissneneeeeeeeeessssnseeesseesssssnnnsesesssessssnnnsesessens 30
4.1.1 | ANAIiSE CO-AULONIA = AULOIES ..oecuiiiiieiiieeectiee e ettt e e tee e e ettt e e e tta e e eeabee e sbbeee e ataeeeesseaesssaseeastbeeeanssaeesnnsens 33
4.1.2 | Analise CO-autoria — OFZANIZAGCOERS. .. .cccuteireeereeiteeeteeiteeeiteesteeaseesteeasseessaeessesssaeasesensesenseessaeensesnnses 34
4.1.3 | ANAIiSE CO-AULOMA — PAISES ..ueiiieiiiiieiiieeecitieeeecte e e eeitte e e ettt e e e ette e e eeeateeeeatbeeeesabaeeeensseaeeassaeeeantseeeenssaeeennses 36
4.1.4 | Anélise Co-0COrréncia — Palavras-ChaVves.........cc.uiiicuiiiiiiiiieeectiee ettt e ettt e et e e ettt e e e etre e e eeataeeeeaneas 40
4.1.5 | ANAliSE CItagOES — FONTE .uviiiuiiietieiiieecte e st et e ste e s te e s te e st e e st e e ebee st e e eabeesataeenseesataesnsesensaeeseeensaeenseeenses 42
Capitulo V | Conclusdo e Contribuig8es dO ESTUO........cccecerereeecirrereetiieiieissnneeeeeeesesssnnnessssesessssnnnsessssssssssnnnsessesens 47
5.1 | Limita¢Oes do Estudo e Recomendagdes para FUtUIras PESQUISAS.......ccccueieeeiuieeeeiiiieeeeieeeeeieeeeeireeeesareeeeenneas 50
R Tt ol = T =11 o] [ oY =4 o= TS 51

vii



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

indice de Graficos

Grafico 1 — NUmero de Artigos puUbliCadoSs POI ANO .....ccvveeieeiiieeeiiiee et ettt e et e e eebee e e seare e e esbreeeesabaeeeeareeens 25
Grdfico 2 — Numero de artigos PUBDIICATOS POF PAIS..........ueeeeevueeeeeceeeeeeiteeeeeciteeeeeereeeesitae e e esree e e stree e e sbaeeesareee s 26
Griéfico 3 - NUmero de artigos publicados POr AULOK ......cccuiiiiiiiieiiieeee ettt ettt e sare e sbee e 26
Gréfico 4 - NUmero de artigos publicados por Entidade ...........cooieiiiiiiiiiiiiiececetc et 27
Grafico 5 - Artigos publicados por 4reas de @STUdO..........uiiiiiiii et arae e 28

indice de Tabelas

Tabela 1 - TOP 15 SKills PAra 2025 ....ccceieeeeciee et see e see e te e e st e e e s e e e e esataeeesnteeeesseeeeesnsaeeeennseeeesssneessnsens 8
Tabela 2 - Publicagdes da International Labour OrgQnization ................oecceeeesceeeeisieeeeseeeessieeeesseeesessneeenns 28
Tabela 3 - VOSviewer Tipologias d& ANGIISE .....cccuiiiieiiiee ettt e e e st e e e s e e e s sate e e e s neeeeesnraeeeanns 32
Tabela 4 - Tipologias de ANAliSE EIEGITaS........uiieiiiee et e s e et te e e et e e e s are e e essaeeeesnsaeeeanns 33
Tabela 5 - Autores com Maior NUMEI0 dE CILAGOES ... .ueevuiiiriiierieeriee ettt et rte e steeste e sbeessaee e sebeesbeesbaeesaeeesaeeas 34
Tabela 6 — Top 5 de OrganizagGes com mMaior NUMEro de CitagOES ......ccevcveeeeiiieeeeiiieeeeereeeeecreeeeeirreeeeerreeeenns 35
Tabela 7 - Itens (Paises) pertencentes @05 7 CIUSTEIS.....c.uiiiiiiiiiiieeniee ettt estae e saaeesane s 36
Tabela 8 - Top 5 de Paises baseado N0 Total Link StreNGth..........ccceevveeiiiiiniiinieeeeceec et 37
Tabela 9 - Top 5 de paises com maior nimero médio de PUBIICACOES..........ecevcuveeeeiiiiee et 38
Tabela 10 - Top 5 de paises com maior nimero de citagdes, €M MEdIa.......cccccvveeeeiiieeeeiciee e 39
Tabela 11 - DeSigNaCA0 OS CIUSTEIS......uuiiiicieeeeciieeeesire e e estee e e st e e e stee e e s teeeesateeeesnsaeeeeasseeeesssneeesnssesessseneesnns 41
Tabela 12 - TOP5 de Jornais com maior nimero de documentos publicados ............ccccoeeevueeeiccieeeeicieeesicieeennns 43

Indice de Figuras

Figura 1 - Documentos Web of Science por area de EStUdO ......c..uevieciiie i ee e 29
Figura 2 - ANAlise CO-aULONIA / AULOTES.....ccueiiuieiieecieectieete et et et e et e e teesteeeteesteesteesteesseesseesasesssesseassessssesssesasenanas 33
Figura 3 - Citag0es POIr OFZaANIZAGCA0 ..uuuuiirieeeeeeiiiiriteeeeeeeeiiitrteeeeeeeesaatraeeeeeeessassraaeeeeesasasssseneesessssansssneesessesnnnses 35
FIgura 4 - MEdia de PUBIICACOES .....ueeevcuieeeiiiiee ettt ettt es e e ttae e e st ee e e s tbe e e e nbaee e e traeesensraeesssreeenasraneeanes 37
FIUIA 5 - IMEIa 0B CITAGOES. . ueeeeureeeeeitreeeeitreeeeeteeeeeetteeeeetteeeestaeeeesstaeeeeassaeeessseseeastaeesasssaesseasrasessnsresenaraneennes 39
FIigUIQ 6 = PAIAVIAS-CRAVE ..........vveeeeveeeeeteee et eecttee e e itee e e ettee e e s etaee e e sbaeeeestbaeeesbbeseenabaeeesstaeeessbeeeesstaeeeesreeens 40
FIGUIra 7 - TOP 5 € PalaVras-ChaVve......c.ueeeeicuvieiecieeeeeteeeeecttee e e stte e e eteee e etbae e estbeseessbaeeeensraeesesseeasssreseessraneennns 42
Figura 8 - Jornais com documentos PUBIICATOS.......cccuiiiiiiiiie et e e re e e e nte e e e s nae e e e nraeeeenns 43

viii



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

Lista de Siglas e Acronimos

WEF - Férum Econémico Mundial
GC - Gestéo de Conhecimento

Tl - Tecnologias de Informacéo

IA — Inteligéncia Artificial

0T — Internet of Things

EUA - Estados Unidos da América

WoS — Web Of Science



Capitulo | | Introducdo



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

O presente estudo tera por base o relatorio “The future of Jobs 2020” do Férum Econdmico
Mundial (WEF). Este relatério “(...) permite ter as nogdes fundamentais para orientar os mercados de
trabalho e os trabalhadores em diregédo as oportunidades quer da atualidade quer do futuro” (Schwab
& Zahidi, 2020, p. 8).

Por conseguinte, e de acordo com o relatério supramencionado, irdo ser estudadas as
principais competéncias que o mercado laboral ird exigir durante os préximos anos. Competéncias
essas como o0 pensamento analitico e a inovacao; as estratégias de aprendizagem; a capacidade de
resolucao de problemas que, segundo Jonassen (2000), representa a atividade cognitiva com maior
expressao nos demais contextos profissionais; 0 pensamento critico; a criatividade e originalidade; a
lideranca e a influencia social; 0 uso da tecnologia seja ele a nivel de monitoriza¢éo ou de controlo;
a resiliéncia, a tolerancia ao stress e a flexibilidade; a capacidade de pensar e de surgir novas ideias;
a inteligéncia emocional; a programac¢ao; a capacidade de resolver probleméticas associadas a
tecnologia; a orientacdo para o servico; a persuasao e negociacao; e, por fim, a avaliacao e analise
de sistemas.

A dissertacao ira centrar-se em tentar perceber a forma como estas competéncias poderao,
ou nao, influenciar a eficacia e efetividade no desempenho laboral dos trabalhadores e, de uma forma
genérica, 0 sucesso organizacional de uma entidade empregadora. Ainda assim, sera estudada a
forma como a percecao de trabalho serd transformada ao longo dos proximos anos. O gap que se
pretende responder com esta investigacdo consiste no facto de ndo existir literatura cientifica
sistematizada com uma explicagdo clara sobre as competéncias que seréo requisitadas no futuro.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em quatro principais capitulos: no primeiro
capitulo, correspondente a introducdo, sdo descritos os motivos, isto é, qual a pertinéncia da
investigacdo e os objetivos que se pretendem atingir com a realizacdo deste estudo. No segundo
capitulo, respeitante ao enquadramento tedrico, serdo analisadas, explanadas e contextualizadas as
demais competéncias mencionadas na introducado e sera feito um enquadramento daquilo que é a
expressao base da investigacdo - “future of work”. Posteriormente, no terceiro capitulo, é clarificada
a metodologia utilizada para o desenvolvimento da investigagdo bem como a definicdo do software
utilizado para a realizacdo do estudo bibliométrico. Seguidamente, no capitulo quatro, sao
apresentadas, por meio da analise e discussao de resultados, tanto as conclusdes e contribuicdes da
investigacdo como eventuais limitacdes e recomendacdes para pesquisas futuras que estéo descritas
ao longo do quinto e ultimo capitulo deste estudo.

Sumariamente, a investigacao tera como principal objetivo responder as seguintes questdes:
1 - Quais serdo as principais competéncias exigidas pelo mercado de trabalho?; 2 — Quais o0s autores
gue mais tém contribuido para o estudo desta tematica?; 3 — Quais sdo as cinco principais palavras-

chave utilizadas na literatura naquilo que diz respeito ao estudo do “future of work”?.
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2.1 | Contexto do Mercado de Trabalho

Atendendo ao dinamismo, a evolugao e a transforma¢éo do mercado de trabalho, em parte,
consequéncia direta dos efeitos colaterais do contexto da pandemia covid-19, verificaram-se novas
imposicBes de rotinas, realidades e tipologias de trabalho, tal como, a inexisténcia de “(...) contacto
fisico com os colegas de trabalho, com os fornecedores, parceiros de negd6cio e com o consumidor
final, que exigiram que muitas empresas implementassem taticas inovadoras para laborar durante
esta fase disruptiva” (Kudyba, 2020, p. 284).

Incontestavelmente, uma das estratégias utilizadas pelas demais organiza¢fes a nivel global,
esta diretamente correlacionada com o célere avango tecnolégico que foi mandatorio existir por forma
a fazer face as adversidade enfrentadas quer a nivel operacional, econémico, politico e, ainda, face
a urgéncia nos processos de digitalizacdo. Por conseguinte, as condi¢Bes impostas pela pandemia
desempenharam um papel catalisador naquilo que hoje se caracteriza como sendo o processo de
transformacao digital (Kudyba, 2020, p. 284). Se por um lado foi primordial criar e potenciar uma
infraestrutura que suportasse as necessidade do dia-a-dia de uma organizac¢ao por outro, foi vital que
esta mesma infraestrutura garantisse e permitisse a metodologia do trabalho remoto (Machado et al.,
2021, p. 4).

Irrefutavelmente, a forgosa interrup¢do nas normas de trabalho regulares por meio do
aparecimento da pandemia, permitiu que tanto as organizagdes, como 0s colaboradores e 0s
investigadores pudessem refletir sobre aquilo que viriam a ser as suas previsfes relativamente ao

futuro do mercado de trabalho (Ganapathy & Bennett, 2021, p. 1).

Toda esta nova conjetura forgou a adogéo do regime de trabalho remoto na grande maioria
dos setores de atividade. Apds o pico mais critico da pandemia covid-19, verificou-se que os
colaboradores privilegiavam, maioritariamente, o modelo de trabalho hibrido (isto €, metade do tempo
laboral a trabalhar a partir de casa e a outra metade, realizada no espaco fisico da entidade
empregadora). De modo consequente, esta nova metodologia laboral sera claramente uma realidade
gue se ira acentuar ao longo dos préximos anos assim como, a consciéncia face ao equilibrio e a
flexibilidade de trabalho serdo dois fatores cruciais para o bom desempenho dos colaboradores

(Salary Benchmark — Hays Vortal).

Desta forma, o conceito de equilibrio é determinante no sentido em que reconhece que as
forcas derivadas quer do trabalho quer da esfera familiar podem ser incompativeis e discrepantes

(Kreiner, 2006) influenciando, assim, os niveis de produtividade e de desempenho de um trabalhador.
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No respeitante ao conceito de flexibilidade, este pode ser caracterizado como sendo a
capacidade que os colaboradores tém em poderem optar relativamente ao espaco fisico de onde,
guando e de que forma querem desempenhar as suas tarefas laborais (Kim, 2020). Melhor dizendo,
a existéncia de flexibilidade proporciona uma maior autonomia aos trabalhadores, permitindo que
estes consigam ajustar os horarios de trabalho aos seus estilos de vida e, consequentemente, a nivel

profissional, consigam atingir o maximo de produtividade exequivel.

Segundo Zarafian (2001), para que um colaborador seja autbnomo e responsavel pelo
exercicio das suas tarefas e atividades diarias, é indispensavel que exista aprovacao e concordancia
por parte da sua chefia direta. A autonomia na organizacao e no planeamento do trabalho confere
aos trabalhadores uma maior liberdade em conseguirem conciliar as suas vidas pessoais com a vida
profissional e, indubitavelmente, apresentarem maiores niveis de eficiéncia e de compromisso para

com as suas organizacoes.

N&o obstante, surgiram variadas adversidades associadas a este periodo de transicdo do
mercado de trabalho propiciado pela pandemia covid-19, nomeadamente, a imposi¢cdo de novas
tipologias laborais. Quanto as adversidades, pode-se citar, por exemplo, a dificuldade em tentar
preservar e consolidar a cultura organizacional, uma vez que todos 0s seus colaboradores se
encontram fisicamente deslocados do local de trabalho dificultando, assim, o processo de
comunicacgdo entre equipas e departamentos; sob outra perspetiva, pode-se mencionar 0 processo
de lideranca entre lider-trabalhador como tendo sido uma das maiores adversidades enfrentadas

durante este periodo.

Se ha uns anos os colaboradores privilegiavam fatores como os componentes do pacote
salarial, a progressao na carreira dentro da mesma entidade empregadora, a estabilidade profissional
e as relagBes interpessoais hodiernamente, os colaboradores prezam, essencialmente, o equilibrio
entre a vida pessoal e a vida profissional, a relacdo saudavel com a chefia direta, o ambiente de
trabalho de uma forma geral, a cultura organizacional, o projeto no qual estdo inseridos, a localizacéo
geografica da empresa (assim como o modelo de trabalho - regime hibrido), o pacote salarial
(valorizando sobretudo os beneficios), a comunicacao interna, o plano de formacéo, os prémios de

desempenho, as perspetivas de progressao e a sua situagdo contratual (Hays, 2022, p. 26).

Todas estes motivos contribuem e suportam a tematica de como o futuro do trabalho sera e
é afetado, seja pela intensificacdo da utilizacdo de tecnologias de informacao nas demais tarefas do
quotidiano, seja pela forma como os trabalhadores utilizam as tecnologias para “(...) comunicar, criar,

conectar, transferir informacfes e definir ideias para iniciativas estratégicas, que muitas vezes
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envolvem a utilizagdo de tecnologias em evolucao (por exemplo, a Inteligéncia Atrtificial)” (Kudyba,
2020).

Assim sendo, importa clarificar uma das tecnologias mais significativas para o mercado de
trabalho, sendo esta denominada de Inteligéncia Artificial (IA). A 1A caracteriza-se por ser um “(...)
amplo campo transdisciplinar com bases em ldgica, estatistica, psicologia cognitiva, na teoria da
decisdo, na neurociéncia, na linguistica, na cibernética e na engenharia da computacéo” (Howard,
2019, p. 917). Tal como o aparecimento da internet, por exemplo, impactou uma geracao e levou a
introducado de novas metodologias, realidades e atividades, 0 mesmo acontecera com a intensificacao
da IA, uma vez que esta ira assumir uma grande responsabilidade nas estruturas econémicas,
politicas e sociais do futuro das organizacdes e da no¢ao de trabalho de uma forma genérica (Caruso,
2017, p. 379).

No que concerne ao conceito de futuro de trabalho, este foi estudado inicialmente por Handy
(1984) no qual enunciou que iria existir uma “(...) revolugdo emergente no emprego, nas relacdes de
trabalho e no equilibrio entre vida profissional e pessoal” (Nolan e Wood, 2003, p. 166) assim como,
o trabalho nas demais indUstrias tradicionais iria desaparecer, isto porque, “(...) o trabalho e as
habilidades manuais estavam a reduzir face ao conhecimento como base para novos negdcios e

novos trabalhos” (Handy, 1984, como citado em Nolan e Wood, 2003, p. 166).

De acordo com Kudyba et al. (2020), € inevitavel que as organiza¢fes apostem no aumento,
de forma continua, do seu capital intelectual garantindo que o conhecimento interno da estrutura
organizacional seja sempre enriquecido. Este progresso de conhecimento resulta na correlagao direta
entre a Gestédo do Conhecimento (GC) e o futuro do trabalho, na medida em que o conhecimento “(...)
e a capacidade de criar e utilizar o conhecimento sédo considerados a fonte mais importante de
vantagem competitiva sustentavel de uma organizacdo” (Nonaka, 1990, 1991, 1994; Nelson, 1991;
Leonard-Barton, 1992, 1995; Quinn, 1992; Drucker, 1993; Nonaka & Takeuchi, 1995; Grant, 1996;
Sveiby, 1997, como citado em Nonaka & Toyama, 2003, p.2).

Por outro lado, as Tecnologias de Informacao (TI) simbolizam as potenciais possibilidades e
oportunidades de progresso quer ao nivel da produtividade, de situacdes econdmicas e até mesmo
face ao proprio conceito do futuro do trabalho, isto porque, com a introducéo e com a evolugéo das
tecnologias emergentes, como “(...) os robds colaborativos interconectados; machine learning; a
inteligéncia artificial; as impressoras 3D; a simulagcao de maquinas interligadas; a integracao do fluxo
de informacdes ao longo da cadeia de valor; a comunicacdo multidirecional entre processos de
producado e produtos (Internet of Things)” (Caruso, 2017, p. 379), sera possivel alcancar melhores

niveis de producao e, consequentemente, obter melhores resultados organizacionais.
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Numa analise mais concreta do conceito do futuro do trabalho, e tendo por base o Forum
Econdmico Mundial que, ao longo dos ultimos anos, tem vindo a acompanhar as implica¢des daquilo
gue constitui a “Quarta Revolugéo Industrial’* (Caruso, 2017), através de uma investigacédo a respeito
da “(...) identificacdo de uma potencial escala de movimentacéo de trabalhadores, de estratégias de
autonomia nos processos de transicdo para funcdes emergentes” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 8),
conclui-se que duas das maiores adversidades do mercado laboral consistem na complexidade que,
atualmente, as organizacdes experienciam no processo de criacdo de empregos, em particular, para
os trabalhadores que sdo mais desfavorecidos; e, ainda, no modo como as entidades empregadores
tém e devem reter o seu talento, sobretudo, quando os individuos tém em vista interesse em procurar
um novo projeto ou, por outro lado, quando se comecam a capacitar para aquilo que se designam de
“jobs of tomorrow” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 49).

Embora esta revolucdo (Industria 4.0) consiga, a partida, melhorar a qualidade de vida da
populacédo de uma forma global traz consigo multiplas adversidades. Se por um lado, permite, a titulo
de exemplo, beneficiar os trabalhadores na eventualidade de se verificar um periodo de escassez de
talento (sobretudo de profissionais qualificados) ao prolongar a vida profissional dos trabalhadores
com maior conhecimento; por outro, os efeitos colaterais das Tl “(...) no desemprego, nas condi¢bes
de trabalho e na organizacéo do trabalho ndo sédo previsiveis” (Farrell & Greg (2016), como citado em
Caruso, 2017, p. 380) o que dificulta o processo de identificacdo de qual é que é efetivamente o seu
real impacto nos niveis de produtividade e eficacia, quer por parte do colaborador quer por parte da
entidade empregadora.

Se por um lado, existe um enorme receio no que diz respeito a forma como a Industria 4.0
pode influenciar o mercado de trabalho, isto porque podera existir uma maior depéndencia face a
processos de automacao e de digitalizagcdo e, consequentemente, verificar-se uma menor interagdo
humana que eventualmente, no seu extremo, levara a um “(...) futuro de produgao sem trabalhadores”
(Kolade & Owoseni, 2022, p. 3). Sob outra perspetiva, existe a abordagem de que estes processos
nao serdo eliminados por completo mas sim, adaptados e previligiando a sustentabilidade e a

interacdo humana, processo este denominado por Industria 5.0 (Kolade & Owoseni, 2022)

Por conseguinte, importa, entdo, definir-se o conceito de futuro do trabalho que consiste,
essencialmente, em “(...) regimes flexiveis através dos quais a maioria das profissdes serd dominada
pelo uso de “tecnologias inteligentes” baseadas na Internet, em novas formas de trabalho com recurso
a diversas plataformas digitais como também, verificar-se-4 um aumento na relacdo homem-maquina”
(Kolade & Owoseni, 2022, p. 9).

1A nogdo de ambos conceitos - Industria 4.0 e “Fourth Industrial Revolution " (FIR) - sdo corroborados quer por instituicdes
publicas, como os Governos Nacionais de diversos paises, quer por Instituicbes privadas e por literatura (Edwards e Ramirez 2016;
Hirsch-Kreinsen 2016; Kelly 2015).



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

2.2 | Competéncias valorizadas pelo Mercado de Trabalho

Considerando as exigéncias e necessidades dos trabalhadores aquando analisam aquilo que
consideram imprescindivel no seu trabalho, torna-se perentério analisar o mercado de trabalho sob a

perspetiva das entidades empregadoras.

De acordo com o relatério “The future of Jobs 2020” do F6rum Econémico Mundial e com a
Tabela 1, é possivel enumerar e explanar qual a importancia e notoriedade destas competéncias no
mercado de trabalho, durante os proximos anos.

Skills que serdo exigidas pelo mercado de trabalho em 2025
1. Pensamento Analitico 7. Resiliéncia, Tolerancia ao Stress e Flexibilidade
2. Estratégias de Aprendizagem e Active Learning 8. Capacidade de pensamento, Resolugdo de Problemas e Sugestéo de novas ideias
3. Pensamento Critico 9. Inteligéncia Emocional
4. Criatividade e Originalidade 10. Orientag&o para o Servigo
5. Lideranca e Influéncia Social 11. Capacidade de Persuasédo e Negociagao
6. Inovagao Tecnoldgica, Programacéo e Resolugéo de Problemas Tecnoldgicos 12. Avaliagao e Andlise de Sistemas

Tabela 1 - Top 12 skills para 2025

Inimeras destas competéncias serdo altamente valorizadas pelas organiza¢fes tanto porque
0 mercado assim o exigira como também, pelo enorme impacto que a pandemia da covid-19 trouxe
as organizac@es e aos seus colaboradores. Se por um lado, as entidades empregadoras tiveram que
agir de forma célere na forma como iriam laborar, os trabalhadores tiveram que se adaptar a uma
nova metodologia laboral, novas rotinas e a uma realidade completamente singular. Por conseguinte,

diversas competéncias foram altamente valorizadas e, em alguns casos, potenciadas.

Assumindo que em 2025, 0s recursos e 0s processos de automacao serdo mais eficientes e
vidveis é expectavel que, em média, “(...) cerca de 15% da forca de trabalho de uma organizagéo
esteja em risco de disrupgao” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 8) e, como forma de solucionar este
obstaculo, as organizag¢des tém vindo a apostar em (...) formagao e qualificagdo para a maioria dos
seus trabalhadores (73%)” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 8). Corroborando a premissa de que no ano
de 2025, cerca de 44% das competéncias que os colaboradores terdo que possuir sdo completamente
distintas daquelas que estes apresentam atualmente (Schwab & Zahidi, 2020) importa, por isso,

analisar, refletir e perceber o propésito destas competéncias.

Posto isto, serdo aprofundadas as competéncias descritas na Tabela 1.
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2.1.1 | Pensamento Analitico e Inovagao

Tendo em conta a idealizagdo do conceito do pensamento ser algo enigmatico e complexo
torna-se fulcral analisar o porqué do pensamento analitico ser uma competéncia que nos proximos

anos sera extremamente valorizada no contexto profissional.

O conceito de pensamento analitico pode ser explanado como sendo um processo através
do qual é impreterivel usar a capacidade de “(...) similaridade relacional” (Esa, 2005; Gentner & Kurtz,
2006; Hofstadter, 2001, como citado em Kao, 2015, p.36), isto porque, a no¢do do pensamento
analitico abrange quatro aptiddes essenciais como a capacidade de (a) fragmentar uma problematica
e tentar compreender a sua origem e/ou motivos (b) clarificar um determinado sistema de maneira a
gue seja possivel determinar a causa do problema e também identificar os seus métodos de resolucéo
(c) comparar dois ou mais acontecimentos, objetos e/ou situacdes (d) a capacidade de avaliar as

particularidades e propriedades de algo (Sternberg, 2002, 2006, como citado em Kao, 2014, p. 81).

Com base em estudos de caso, Carroll (1993) relata que a capacidade cognitiva de raciocinio
engloba tanto a capacidade de raciocinio dedutivo, como de raciocinio indutivo e também de
raciocinio quantitativo. Ainda assim, a agilidade de raciocinio constitui uma condicdo singular no
dominio da velocidade cognitiva uma vez que “(...) a estrutura da velocidade cognitiva pode ser tdo
complexa quanto a estrutura da capacidade cognitiva” (Carroll, 1993, como citado em Goldhammer
& Entink, 2011, p. 109).

J& no que concerne ao conceito de inovacdo e segundo Carroll (1993), este contém dois
fatores basilares: a fluéncia, que esta diretamente relacionada com a dimenséo das ideias geradas,
isto €, quando assume um foco quantitativo e portanto, corresponde a capacidade individual de um
individuo conceber variadas idealizac6es; e o fator da originalidade, que consiste numa vertente mais
abstrata e qualitativa face a avaliacdo da tipologia da ideia gerada — estando, por isso, mais
correlacionado com fatores de personalidade - isto é, se a ideia gerada é considerada inovadora,

insélita e/ou progressista (Kao, 2014, p. 82).

Deste modo, o contributo de um colaborador que seja capaz de sugerir, propor e/ou
aconselhar novos métodos, processos e critérios, decorrentes da sua capacidade de pensamento,
sera infindavel e, consequentemente, consistira num ativo fundamental para qualquer estrutura

organizacional.
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2.1.2 | Estratégias de Aprendizagem e Active Learning

Presentemente, vive-se num estagio em que as capacidades intelectuais dos colaboradores
permitem e constituem um motor para o crescimento e posicionamento de uma empresa face a sua
concorréncia. No entanto, e embora as inovagfes tecnoldgicas tenham trazido uma maior
democratizacdo aos processos de aprendizagem, verifica-se que € raro 0s processos de
aprendizagem de conhecimento e de desenvolvimento profissional estarem alinhados quer com a
definicdo estratégica de uma organizacdo quer com 0s seus objetivos de negécio (Ben-Hur et al.,
2015, p. 54).

O processo de aprendizagem de um profissional aquando inserido numa estrutura
organizacional € imensamente relevante no que diz respeito ao seu potencial contributo. Tendo por
base alguns estudos relativos ao método de aprendizagem de adultos, foi depreendido que existe
uma correlacdo positiva entre a aprendizagem do individuo e quatro principais estratégias: o
teste/avaliacéo, a ajuda interpessoal, o controlo de emog¢des e a motivacdo (Warr & Downing, 2000,
p. 311).

Quanto as estratégias de aprendizagem distinguem-se essencialmente quatro métodos de
aprendizagem: (1) a aprendizagem ativa — “(...) geralmente definida como qualquer método de
instrucdo que envolva os alunos no processo de aprendizagem” (Prince, 2004, p. 223). De acordo
com Prudéncio et al. (2017) esta metodologia pode ser dividida em duas principais abordagens: a
abordagem agnostica - aquando néo sao feitas suposic¢des relativamente ao limite de deciséo definido
pelo modelo preditivo do aluno - e a ndo agndstica, que consiste numa estratégia mais dependente
do processo de deciséo estimado pelo aluno (2) o método de aprendizagem colaborativa — “(...)
podendo referir-se a qualquer método de instrucao através dos quais os alunos trabalham juntos em
pequenos grupos e em dire¢do a um objetivo comum” (Prince, 2004, p. 223) (3) a metodologia de
aprendizagem cooperativa que pode ser definida como sendo “(...) uma forma estruturada de grupo
de trabalho em que os alunos procuram objetivos comuns enquanto sdo avaliados individualmente”
(Prince, 2004, p. 223) (4) e, por fim, o método de aprendizagem centrado na resolucao de problemas
—“(...) os problemas de maior relevancia sao introduzidos no inicio do ciclo de aprendizagem e usados
para fornecer o contexto e a motivacao para todo o processo de aprendizagem” (Prince, 2004, p.
223). Este ultimo método é caracterizado por ser uma aprendizagem ativa e, eventualmente, ter uma

vertente de aprendizagem colaborativa e/ou cooperativa.

N&o obstante, torna-se essencial mencionar que para além das estratégias de aprendizagem
existem outros mecanismos que influenciam, ainda que de forma indireta, o processo de

aprendizagem desde as estratégias comportamentais, cognitivas e de auto-regulacédo que podem ser
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referidas como sendo estratégias de “apoio” ou “afetivas” de acordo com Dansereau (1985) e

Weinstein e Mayer (1986), respetivamente (Warr & Downing, 2000, p. 312).

Em sintese, as organizacfes devem apostar em estratégias de aprendizagem personalizadas
e especificas face as varias necessidades de cada colaborador, com o intuito do contributo dos
trabalhadores estar em conformidade com as estratégias e objetivos organizacionais e,

inevitavelmente, os colaboradores apresentarem melhores niveis de produtividade.

2.1.3 | Pensamento Critico

Ao longo dos anos, as organizacfes tém vindo a enfrentar, ainda que de forma progressiva,

probleméticas complexas e que exigem respostas concretas e eficazes.

A reestruturacdo das equipas e a aposta em colaboradores com fortes capacidades de
pensamento critico constituem uma das estratégias praticadas pelas entidades empregadoras (Fiore
et al., 2002, p. 729). Profissionais que apresentem esta competéncia terdo uma progressao continua
naquilo que se caracteriza como o seu “(...) desenvolvimento profissional e em contextos sociais e
interpessoais (...)” beneficiando ndo s6 os processos de tomada de decisdo como também de

resolucédo de problemas (Dwyer & Walsh, 2019, p. 31).

Desta forma, o contributo da capacidade de pensamento critico de um trabalhador é
fundamental para o sucesso organizacional uma vez que tem um impacto direto no desempenho
profissional de um individuo e, indubitavelmente, nos resultados da organizacdo. Esta competéncia
pode, entdo, ser definida como sendo um processo “(...) metacognitivo que, por meio de julgamento
reflexivo proposital e autorregulatério; habilidades de analise, avaliacdo e inferéncia; e uma
disposicdo para pensar, aumenta a possibilidade de produzir uma conclusédo légica para um
determinado argumento ou solug¢ao para um certo problema” (Dwyer & Walsh, 2019, p. 17). Por outro
lado, pode-se afirmar que o processo meta-cognitivo se caracteriza por ser a capacidade que um
individuo tem em utilizar o seu conhecimento para melhorar as suas capacidades de pensamento e
de reflexdo (Magno, 2010, p. 138).

Sob outro ponto de vista, 0 mesmo conceito pode ser definido de forma mais singela como
sendo “(...) a identificacdo e avaliagdo de ideias, particularmente pressupostos e valores implicitos,
gue orientam o pensamento, as decisdes e as praticas de si mesmo e dos outros” (Yanchar et al.,
2008, p. 270).

Considerando os continuos avancgos tecnolégicos, torna-se vital que exista uma adaptacéo
da capacidade de pensamento critico dos individuos visto que as fontes de informagdo em

plataformas virtuais assumem gradualmente maior relevancia, isto é, os trabalhadores devem ser
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capazes de conseguir “ (...) julgar a credibilidade e precisdo das informacbes apresentadas em
diferentes formatos, avaliar a intencdo do autor e significado (...)" (Scheibe’s, 2004, como citado em
O’Halloran et al., 2017, p. 151).

Segundo Magno (2010), a capacidade de pensamento critico inclui ndo s6 a capacidade de
um individuo reconhecer um problema como também, ser capaz de analisar e validar evidéncias
veridicas. Reunindo todas estas caracteristicas e particularidades, o trabalhador sera, portanto, um

elemento basilar no contributo para o sucesso organizacional.

2.1.4 | Criatividade e Originalidade

Atendendo as problematicas que foram surgindo dado o rapido crescimento tecnolégico, as
organizacBes tiveram que se adaptar a este novo ritmo e apostar tanto na criatividade, como na

originalidade e na inovacgao.

A criatividade e a originalidade de pensamento por parte de um trabalhador sdo vistas como
uma condicao basilar “(...) para a sobrevivéncia e eficacia organizacional (...)” (Dong et al., 2017, p.
439), e consistem, por isso, numa das principais competéncias exigidas pelo mercado de trabalho.
Face a este processo pode-se afirmar que existem diversos fatores que influenciam e afetam a
criatividade organizacional, tais como: a personalidade, os fatores cognitivos, a motivacao intrinseca

e o0 proprio conhecimento (Palmon & lllies, 2004, p. 56).

No que concerne a competéncia associada a criatividade e a originalidade, esta fundamenta-
se, essencialmente, na capacidade que um individuo tem em gerar solugdes de elevada qualidade,
originais e eficientes para problemas que sdo considerados complexos e incorretamente definidos
(Mumford et al., 2012, p. 30). De acordo com Csikszentmihalyi (1999), como citado em Mumford et
al. (2012), a capacidade de pensamento criativo apenas surge quando se verifica a definicdo de um

problema.

Ainda assim, importa citar que a capacidade de pensamento criativo é claramente potenciada
quando os individuos “(...) aplicam estratégias apropriadas para executar cada um dos principais
processos envolvidos no processo de pensamento criativo” (Mumford et al., 2012, p. 36). Processos
esses que sao igualmente elementares na resolugéo criativa de probleméticas, nomeadamente na
“(...) identificacd@o e construcéo do problema, na identificacdo de informacgfes relevantes, na criacao

de novas ideias e na avaliagdo dessas mesmas ideias” (Palmon & lllies, 2004, p. 56).

Segundo Choi (2004), a capacidade criativa refere-se a habilidades ou competéncias
relevantes para o desempenho criativo. Corroborando este mesmo autor, € possivel afirmar que a

capacidade de analisar os problemas de diferentes perspectivas, esta diretamente relacionada com
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a criatividade individual. Quanto a capacidade criativa de um individuo é possivel diferenciar duas
tipologias de criatividade: a Criatividade Individual e a Criatividade de Equipas (Dong et al., 2017),
sendo que ambas sdo vitais para o sucesso organizacional na medida em que potenciam a sua
performance através da introducéo de novos servigos, produtos e/ou metodologias (Shih et al., 2011,
p. 3447).

Posto isto, importa ndo descurar gque O processo criativo ocorre em conjunturas
incorretamente definidas e, por este motivo, € nesta “(...) natureza ambigua (...) que a criatividade

ocorre” (Simon, 1978, como citado em Palmon & lllies, 2004, p. 61).

Conhecendo os ciclos de vida das empresas, é possivel deduzir que ainda que existam
periodos éxito e de sucesso organizacional, existirdo estagios complexos e de imensa dificuldade, e
embora o contributo do pensamento criativo seja sempre essencial, em momentos de maior

adversidade, o seu contributo sera vital.

2.1.5 | Lideranga e Influéncia Social

A competéncia de Lideranca e de Influéncia social torna-se importante no mercado de
trabalho atual pois a tipologia da lideranca? influencia de forma forcosa o desempenho de um
colaborador, na medida em que os “(...) seguidores podem ser mais facilmente atraidos para lideres
gue sdo exemplos de grupos dos quais pertencem ou aos quais se querem juntar” (Weber et al., 2009,
p. 427). Por outro lado, o estilo de lideranca utilizado numa entidade empregadora esté diretamente
correlacionado com a estabilidade da competitividade estratégica organizacional (Ireland & Hitt, 1999,
como citado em Elenkov et al., 2005, p. 665).

Considerando a definicdo tradicional de lideranca é possivel explanar o conceito como sendo
“(...) um processo ou sistema social no qual os lideres interagem uns com os outros e ficam expostos
a influéncia social (...)” (Graen & Uhl-Bien, 1995; Hollander, 1980, 1992, como citado em OC e
Bashshur, 2013, p. 5). Deste modo, o processo de influéncia social assume um papel importante na

forma como os “(...) seguidores podem moldar os processos de liderancga (...)" (OC & Bashshur, 2013,
p. 5).

Contudo, os lideres ao serem reconhecidos como membros influentes, com elevado poder e
vistos quer como fonte de recursos como de recompensas — que acabam por ser elementos altamente

atrativos para os seus seguidores — tém a possibilidade de “(...) exercer uma influéncia significativa

2 No presente estudo ndo serdo estudados os varios estilos de Lideranca. Os estilos de Lideranga consistem, essencialmente, na relacio entre
“(...) lider-seguidor, estabelecendo metas, dando dire¢des e apoio e reforgando comportamentos” (Weber et al., 2009, p. 428). Ndo obstante, e
de acordo com Anderson e Sun (2017), existem as seguintes tipologias de estilos de Lideranga: Lideranga Carismatica; Lideranga Transformacional;
Lideranga Transacional; Lideranca Etica; Lideranca Auténtica; Servant Leadership; Lideranca Ideoldgica e Pragmaética; Lideranga Espiritual;
Lideranga Publica Integrativa e Lideranca Distribuida.
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sobre os seus seguidores” (Hinkin & Schriesheim, 1989; Yukl & Falbe, 1990, 1991, como citado em
OC & Bashshur, 2013, p. 4).

Em conformidade com French e Raven (1959), o conceito de influéncia social pode ser
definido como sendo a quantidade de pressao social sentida por um determinado alvo. Esta pressao
sentida pelos individuos designa-se por Forca resultante (OC & Bashshur, 2013, p. 5). Assim, o
processo de selecdo dos elementos que irdo assumir posicdes de lideranca numa determinada
estrutura organizacional deve, forcosamente, considerar o fator da influéncia social como sendo uma
condicdo significativa naquilo que, posteriormente, serdo as relacdes, interacdes e trato entre 0s

elementos de uma equipa.

Atualmente, a literatura e os estudos realizados focam-se ndo s6é no papel do lider mas
também na importancia que os “seguidores”, os pares, 0s supervisores e até mesmo o contexto
laboral tém sob o processo de lideranga (Weber et al., 2009). Numa andlise mais objetiva do impacto
gue a lideranga assume no contexto organizacional e, consequentemente, no seu sucesso, pode-se
comprovar que “(...) os lideres estratégicos sdo capazes de ver as tendéncias que afetam o futuro da
organizacéo e fornecer solugbes mais eficazes (...) que permitem atingir niveis mais altos de inovagéo

organizacional” (Papadakis & Bourantas, 1998, como citado em (Weber et al., 2009, p. 669).

2.1.6 | Inovagdo Tecnoldgica; Programacdo e Resolucdo de
Problemas Tecnolégicos

Ao longo dos ultimos anos tem-se vindo a confirmar que a constante evolucdo tecnolégica
tem vindo a afetar todas as areas do quotidiano. Potenciada e refor¢cada pelos efeitos da pandemia

covid-19, a tecnologia assume uma enorme relevancia no que diz respeito ao sucesso organizacional.

Relativamente ao contexto laboral, a inovacdo tecnoldgica tem vindo a possibilitar tanto o
aparecimento de novos postos de trabalho, como a facilitar a automatizacdo de multiplos processos
(Green, 2012, p. 36). N&o obstante, esta evolugdo traz consigo duas principais adversidades: a
primeira pode ser descrita como sendo “(...) o aumento do desemprego tecnoldgico” (Silva & Lima,
2017, p. 1519), isto é, os trabalhadores que néo se consigam profissionalizar na vertente mais
tecnolégica nao irdo conseguir encontrar oportunidades face as suas skills e, desta forma, irdo entrar
numa situacdo de desemprego continuo ou, por outro lado, terdo que se submeter a trabalhos
precarios. Conforme Frey e Osborne (2013), como citado em Valenduc e Vendramin (2017, p. 128),
afirmaram cerca de 40% dos empregos atuais irdo ser ameacados pelo processo de transformacéo
digital; o segundo obstaculo identificado, esta relacionado com a constante comuta nas skills

tecnolégicas exigidas pelo mercado de trabalho dificultando, assim, o acompanhamento por parte dos
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profissionais que ndao possuam quaisquer tipo de conhecimentos na area tecnoldgica (Silva & Lima,
2017, p. 1519).

Segundo Bresnahan et al. (2002), o conceito de tecnologia de informacéao engloba todo o tipo
de “(...) inovacgdes relacionadas, nomeadamente, com mudangas organizacionais e com a inovacao

de produtos (...) que exigem méao de obra mais qualificada” (Boothby et al., 2010, p. 650).

No que diz respeito a competéncia de uso da tecnologia e conhecimentos de linguagens de
programacdo torna-se essencial destacar o conceito “Internet of Things” (loT). Este conceito
representa a ideia do impacto tecnoldgico nas inUmeras tarefas rotineiras do dia a dia (Atzori et al.,
2010). A nocgéo de IoT é, por isto, considerada “(...) a préxima evolugéo légica, fornecendo servigos
abrangentes em producéo, (...) seguranca, saude, engenharia, educacao e consumo electrénico"
(Want et al., 2015, p. 28).

Sinteticamente, o processo de digitalizagdo € cada vez mais considerado um recurso
estratégico fundamental para o sucesso organizacional das demais entidades empregadores dos
diversos setores, dado que contribui de forma colossal tanto para a modernizacdo das técnicas,
processos e metodologias como fomenta os niveis de inovacdo e de produtividade (Valenduc &
Vendramin, 2017, p. 122).

2.1.7 | Resiliéncia, Tolerdncia ao Stress e Flexibilidade

Para além das competéncias previamente mencionadas a resiliéncia, a tolerancia ao stress e
a flexibilidade serdo também elas, um conjunto de skills, altamente solicitadas pelo mercado de

trabalho.

A preferéncia por um profissional que seja resiliente, flexivel e que lide adequadamente com
eventuais situacfes de stress é algo que as entidades empregadoras procuram para as suas
estruturas e equipas. Destarte, um trabalhador é considerado resiliente quando é submetido a uma
situacdo exigente e que mesmo assim consegue demonstrar ndo sé capacidade de resolucdo, como
de crescimento positivo e, ainda, apresentar capacidade de implementacdo de mudancas positivas
(Britt et al., 2016, p. 380). Aliado a esta competéncia de resiliéncia, o individuo deve ser capaz de ser

tolerante face a acontecimentos adversos e que intensificam os seus niveis de stress.

No que diz respeito ao conceito do stress, este pode ser definido como sendo “(...) (a) uma
caracteristica do ambiente externo que atua sobre um individuo, (b) as respostas psicolégicas,
fisiolégicas e comportamentais do individuo face as exigéncias ambientais, ameacas e desafios, ou
(c) a interagdo das duas situacdes” (Ganster & Perrewé, 2011; Kahn & Byosiere, 1992 como citado
em Ganster & Rosen, 2013, p. 1088).
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A flexibilidade € uma competéncia que, apesar de ser fortemente valorizada pelas entidades
empregadoras, compete a estas instituicbes um importante papel no seu desenvolvimento uma vez
gue é da responsabilidade das organizacbes desenvolverem processos e metodologias para
potenciarem o nivel de flexibilidade dos seus trabalhadores, ou seja, “(...) quanto maior o nivel de
flexibilidade de uma empresa, maior a probabilidade dos colaboradores apresentarem um
desempenho superior” (Gibson et al., 2005, p. 625).

Por outro lado, os diferentes niveis de flexibilidade que se verificam numa organizacéo,
definem e permitem que as exigéncias da entidade empregadora sejam respondidas promovendo um
ambiente laboral caracterizado por ser tanto competitivo como dindmico (Sanchez, 1995, como citado
em Gibson et al., 2005, p. 622).

Quanto a capacidade dos individuos serem flexiveis a nivel comportamental, esta pode ser
descrita como sendo “(...) a capacidade dos individuos se adaptarem a situa¢gfes de mudanca ou de
exibirem certos comportamentos em diferentes situa¢gbes” (Gibson et al., 2005, p. 625), situagdo que
ocorre de forma expectavel em ambientes laborais e, portanto, um trabalhador que se caracterize por
ser flexivel a nivel comportamental e que consiga reunir todas estas competéncias tornar-se-a num
elemento fundamental para uma organizacéo dado que ira agir de forma racional, coerente e pacifica

prezando, reiteradamente, os valores e principios da sua entidade empregadora.

2.1.8 | Capacidade de pensamento, Resolugdo de problemas e
sugestdo de novas ideias

Tanto a capacidade de pensamento, como a resolucéo de probleméticas e a capacidade que
um trabalhador tem em sugerir novas ideias compreendem um conjunto de competéncias que,
hodiernamente, séo requisitadas e valorizadas pelas organiza¢gfes cujo intuito passa por reforcar e
melhorar o conhecimento organizacional existente e, consequentemente, reter o0 maximo de talento

possivel.

Sabendo que a resolucdo efetiva de um problema estd diretamente dependente do
conhecimento da estrutura da problematica em causa (Funke, 2001, como citado em Goode &
Beckmann, 2010) pode-se mencionar que dificilmente sera possivel controlar e manipular o sistema
de forma a adquirir conhecimento até porque a capacidade “(...) de resolucdo de problemas
complexos (...) pode ser vista como resultado da quantidade de informacéo disponivel relacionada

com a capacidade de utilizar tal informagéo” (Goode & Beckmann, 2010, p. 351).

Todavia, a ideia de inteligéncia fluida caracterizada por ser a capacidade que um individuo
tem em conseguir raciocinar de forma abstrata e, deduzindo que existem diferencas naquilo que é o

processo de aplicacdo do conhecimento (Cattell, 1971, como citado em Goode & Beckmann, 2010,
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p. 346), conclui-se que as desigualdades ao nivel desta inteligéncia influenciam tanto a utilizagdo da

informacao disponivel como a prépria aplicagcdo do conhecimento assimilado.

Relativamente a capacidade de um individuo pensar e sugerir novas ideias, sejam estas
ideias incrementais ou radicais, ambas contribuem para o desenvolvimento dos diversos tipos de
inovacao. Assim sendo, criacdo de ideias pode influenciar o desempenho profissional e 0 modo como
“(...) os managers devem ter como objetivo a fase de concepc¢édo de ideias” (Gurtner & Reinhardt,
2016, p. 35). No entanto, o processo de inovacédo é considerado complexo uma vez que requer “(...)
a andlise de pressupostos, 0 esquecimento de comportamentos anteriores e a superacao de
obstaculos substanciais” (Senge, 1990, como citado em Elenkov et al., 2005, p. 669), o que por vezes
acaba por fomentar conflitos entre equipas e/ou departamentos organizacionais que “(...) tendem a

desacelerar e a interromper o processo de inovacdo” (Elenkov et al., 2005, p. 669).

A reestruturacdo das equipas e a aposta em colaboradores com fortes capacidades de
pensamento critico constitui uma das estratégias praticadas pelas entidades empregadoras (Fiore et
al., 2002, p. 729) por forma a solucionar uma problematica visto que a “(...) influéncia coletiva para

obter e usar recursos (...) pode facilitar a sua resolucao” (Gima, 2003, p. 363).

De acordo com Sheremata (2000), como citado em Gima (2003, p. 359), existem multiplos
processos de resolucdo de problematicas, tais como: as solugdes identificadas; a velocidade de
resolucéo de problemas; a qualidade das solugfes apresentadas; o custo da resolugéo de problemas

e a qualidade da deciséo de trade off.

Numa perspetiva organizacional, a pratica de se gerar ideias - tanto incrementais como
radicais - de forma ativa e 4agil deveria ser uma finalidade crucial na visdo estratégica das
organizagdes, tendo um contributo direto e positivo nos niveis de inovagao e, consequentemente, nos

niveis de produtividade organizacional (Gurtner & Reinhardt, 2016).

2.1.9 | Inteligéncia Emocional

Tendo em conta a situacao pandémica vivida desde o inicio de 2020, pode-se constatar que
o nivel de inteligéncia emocional dos colaboradores foi um dos fatores que mais prudéncia exigiu
perante a conjuntura vivida. Isto porque, o conceito de inteligéncia emocional pode ser explanado
como sendo “(...) a capacidade de controlar os sentimentos (...) e de usar informacfes para orientar
0 pensamento e a agdo de alguém” (Salovey & Mayer (1990, p. 189), como citado em Salovey e
Grewal, 2005, p. 281).
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Ainda assim, Salovey e Grewal (2005) defendem que o conceito de inteligéncia emocional
reconhece que as emocdes? séo validadas como fontes de informacéo cruciais para subsistir face as
exigéncias do contexto social. Complementando estas definicbes, pode-se corroborar que a
inteligéncia emocional resulta, entdo, da unido de trés principais dominios psicolégicos: o dominio

cognitivo, o dominio emocional e o dominio social.

Sendo a inteligéncia emocional caracterizada por ser “(...) um conjunto de habilidades inter-
relacionadas que permite que as pessoas processem informacdes emocionalmente relevantes de
forma eficiente e precisa” (Mayer et al, 1999, como citado em Salovey e Mayer, 1990, p. 282)
possibilita que um individuo que apresente niveis consideraveis de inteligéncia emocional, beneficie
de forma positiva de diversos campos de acao, tais como: a vertente relacionada com a saude, com

a parte mais clinica, social, educativa e organizacional (Schutte & Malouff, 2016, p. 343).

Porém, os critérios de medicdo da competéncia de inteligéncia emocional diferem tanto a nivel
da definicao do préprio conceito, como na utilizacao de tipologias e dimensdes distintas e, ainda, nos
formatos de resposta a avaliar, isto €, utiliza-se tanto o auto-relato, como a habilidade e as
abordagens (Conte, 2005, p. 437). Tendo por base os estudos de caso realizados por Conte (2005),
pode-se afirmar que os critérios mais utilizados no que diz respeito ao conceito de inteligéncia
emocional, recorrem ao modelo dos 5 Fatores (Rooy & Viswesvaran, 2004, como citado em Conte,
2005, p. 438).

No caso particular dos trabalhadores que assumem posicoes de lideranga, as suas emocoes
e o0 seu nivel de capacidade de inteligéncia emocional contribuem de forma benéfica ndo sé para o
seu desempenho profissional (George, 2000, como citado em Antonakis et al., 2009, p. 252) como
também para a satisfacdo laboral da sua equipa de trabalho uma vez que sera capaz de ajudar os
elementos com caréncia de “(...) autoconsciéncia, autorregulacdo, empatia e habilidades

interpessoais, ou seja, de inteligéncia emocional” (Tram et al., 2006, p. 472).

Por conseguinte, trabalhadores com elevados niveis de inteligéncia emocional identificam de
forma mais célere sentimentos tanto de frustragio como de desgaste emocional e,
consequentemente, conseguem reduzir os seus niveis de stress o que possibilita serem individuos
resilientes pois “(...) sdo capazes de compreender as causas do stress e a desenvolver estratégias
de perseveranca para lidar com as consequéncias negativas causadas pelo stress” (Cooper & Sawaf,
1997, como citado em Tram et al., 2006, p. 462).

3 0 conceito de emogdes pode ser definido como sendo um conjunto de “(...) reagdes multifacetadas, biologicamente mediadas
(experimental, cognitivo, comportamental, expressivo) relativamente a eventos de sobrevivéncia relevantes” (Lerner et al., 2015,
p. 799).
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2.1.10 | Orientagao para o Servigo

Atualmente, as organizacdes procuram de forma imperativa individuos que tenham
excelentes niveis referentes a orientacdo para o servico dado que cada vez mais os colaboradores
sdo vistos como uma potencial vantagem competitiva que contribuem de forma objetiva para o

sucesso organizacional (Alge et al., 2002, p. 468).

As organizacbes devem, portanto, priorizar as necessidades dos clientes em prol de
conseguirem atingir os seus objetivos a longo prazo (Donavan et al., 2004, p. 128) conseguindo,
assim, reter e atrair trabalhadores com elevados niveis de desempenho no que se refere a orientacéo

guer para o servico quer para os clientes.

O conceito de orientagdo para o servico pode ser entdo definido como sendo a combinacao
de “(...) trés tracos basicos de personalidade (isto é, ajuste, sociabilidade e a amabilidade) e descobrir
gue esses tracos séo preditivos das classificacdes de desempenho do servigo do supervisor” (Brown
et al., 2002, p. 111). Relativamente ao conceito de orientacdo para o servigo do cliente, este pode
ser, entdo, definido por Cran (1994, p. 36), como citado em Alge et al. (2002, p. 468), como sendo um
conjunto de “(...) predisposicdes individuais bésicas e uma inclinacdo para prestar servigos, ser

educado e prestavel ao lidar com clientes (...)".

Em contrapartida, a orientacdo para o cliente sera muito mais vantajosa e frutifera para a
prépria satisfagcdo laboral, como para o desempenho e comprometimento do trabalhador para com o
seu servico uma vez que estes resultam do tempo dispendido na relac@o direta com os clientes
(Donavan et al., 2004, p. 128).

Todavia, importa mencionar que existem duas tipologias de servico ao cliente: a orientagdo
para o servigo do cliente externo que ocorre quando o cliente ndo faz parte da organizacdo em
guestdo; e a orientacdo para o servico do cliente interno quando envolve o atendimento a elementos
da mesma entidade porém, de outros departamentos, por exemplo (DuBrin, 1997, como citado em
Martin & Fraser, 2002, p. 479).

Tendo em conta a revisado da literatura existente sobre esta tematica é possivel destacar o
modelo que consegue elucidar a forma como a orientacdo de um “(...) service-worker face ao seu
cliente afeta diversas questdes (...) incluindo a percep¢éo de adequagéo ao cargo, a satisfacdo no
trabalho, 0 compromisso com a empresa e 0s comportamentos de cidadania organizacional’
(Donavan et al.,2004, p. 128).

Deste modo, os trabalhadores que apresentem uma boa capacidade de orienta¢do para o
servico tanto para clientes externos como internos e que apresentem uma duradoura e leal relagédo

para com os seus clientes, serdo altamente requisitados pelo mercado de trabalho.
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2.1.11 | Capacidade de Persuasao e Negociagao

Tanto a capacidade de persuasdo como a de negociagdo constituem algumas das
competéncias mais procuradas pelo mercado de trabalho atendendo aos desafios e obstaculos

enfrentados pelas organizacoes.

Sob a perspetiva das entidades empregadoras, estas para além de procurarem individuos
altamente competentes, capacitados e especializados no exercicio das suas fungdes mais técnicas
procuram também certas caracteristicas comportamentais, isto €, se por um lado querem um
profissional que seja persuasivo - alguém que seja capaz de “(...) influenciar outros a mudar a sua
visdo e/ou comportamentos de forma a alcancar objetivos pessoais” (Artinger et al., 2015, p. 740) -
por outro, prezam alguém que tenha também uma eficiente capacidade de negociacao ou uma certa

influencia social (Malhotra & Bazerman, 2008, p. 510).

Relativamente a capacidade de persuaséo, esta envolve dois fatores altamente significativos:
0 auto-controlo e a resisténcia a prépria persuaséo, sendo que este segundo fator depende quer dos
recursos existentes de auto-controlo como consome esses mesmos recursos, ou seja, se um
individuo atingir o seu ponto de exaustdo e de fadiga méxima pode conduzir a uma situagéo injusta
de persuaséao o que acaba por influenciar diretamente a capacidade que o individuo tem para recusar

discursos persuasivos (Burkley, 2008, p. 420).

No que concerne & nocao de influencia social, e conforme Kelman (1958), como citado em
Malhotra e Bazerman (2008, p. 527) argumenta, a influencia social reconhece trés principais
consequéncias: a conformidade que ocorre aquando se confirma uma certa alteragdo naquilo que é
a conduta do individuo face uma dada ac¢éo; a internalizacdo que requer “(...) um compromisso de
longo prazo com o curso de acdo adotado pelo influenciador” (Malhotra & Bazerman, 2008, p. 527);
e, por fim, a identificagdo que se refere a alteragdo “(...) na atitude do alvo em relacdo ao curso de

acao desejado do influenciador” (Malhotra & Bazerman, 2008, p. 527).

No caso da capacidade de negociacdo, este conceito pode ser definido como sendo o
processo no qual as partes envolvidas numa determinada circunstancia ndo estdo de acordo
(Bazerman & Neale 1994, como citado em Artinger et al., 2014, p. 737). Melhor dizendo, individuos
apenas chegardo a um consenso e, consequentemente, atingirdo os seus objetivos quando se
verificar um cendrio de cooperacdo entre as partes envolvidas (Thompson et al. 2010, como citado
Artinger et al., 2014, p. 737).

Os avancos tecnoldgicos que tém acontecido ao longo dos ultimos anos, tiveram um impacto
colossal nos processos de negociacao e nas suas repercussdes. Por conseguinte, surgiu um novo

método para exercer a capacidade de negociacdo, método este denominado de e-negotiation. Nesta
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nova metodologia, ndo se verifica nem linguagem verbal nem linguagem ndo verbal o que num
processo de negociacdo habitual promovia tanto “(...) o desenvolvimento do relacionamento, como
fortalecia a base de confianca e ajudava os envolvidos a chegar a um acordo que fosse mutuamente
benéfico” (Galin et al., 2004, p. 788).

Assim sendo, num processo de e-negotiation todas as decisdes e julgamentos formados sao
feitos exclusivamente tendo por base um texto que transmite a informagdo em causa o que pode
facilmente resultar em “(...) mal-entendidos, julgamentos equivocados e resultados indesejados”
(Galin et al., 2004, p. 788). Porém, num processo de e-negotiation o facto de nao existir qualquer tipo
de linguagem presencial permite que o nivel de conflito seja infimo aquando comparado com o
processo tradicional de negociagéo (Carnevale et al., 1981; Lewis & Fry, 1977, como citado em Galin
et al., 2004, p. 788).

Por outro lado, o processo de negociacédo quando é feito de forma eletronica tem uma duracao
relativamente superior versus quando é feito em regime presencial (Carnevale & Probst, 1997, como
citado em Galin et al., 2004, p. 788), 0 que contribuiu, irrefutavelmente, quer para maiores niveis de
satisfacdo como para resultados mais benéficos em ambientes caracterizados por serem competitivos
(Landry, 2000, como citado em Galin et al., 2004, p. 789).

Sucintamente, trabalhadores que dominem quer o processo de negociagdo tradicional como
0 processo a nivel tecnoldgico (e-negotiation), constituem elementos de extrema relevancia e

notoriedade para as organiza¢des que procuram uma posi¢ao de referéncia no mercado.

2.1.12 | Avaliagdo e Andlise de Sistemas

Por fim, a competéncia da avaliacdo e analise de sistemas que esta diretamente relacionada
com a capacidade de tomada de decisdo e com o julgamento de acordo com o explanado no relatério

do WEF, esta compreende uma das competéncias mais valorizada pelas entidades empregadoras.

Atendendo que a nocgéo de avaliagdo de sistemas consiste quer na “(...) identificacdo de
medidas ou indicadores de desempenho do sistema (...)” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 154) como na
identificacdo de ac¢des que sdo fundamentais por forma a melhorar o desempenho organizacional,
compete as organizac6es procurarem profissionais capazes de nao s6 avaliar como também analisar
0s sistemas, isto €, priorizarem individuos capazes de “determinar como um sistema deve funcionar
e como as mudancas nas condicdes, operacdes e ambiente podem afetar os resultados
organizacionais” (Schwab & Zahidi, 2020, p. 154).

De acordo com Lerner et. al (2015), a capacidade de tomada de decisdo € fortemente

influenciada pelas emocdes e, por este motivo, estas podem contribuir tanto de forma negativa como
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positiva para o processo de tomada de decisdo isto porque, as emocfes permitem que exista uma

certa predicao face as decisdes a serem tomadas pelos individuos (Lerner et al., 2015, p. 802).

Embora o processo de tomada de decisdo seja influenciado pelas emocgdes estas podem, ou
nao, ser influenciadas pelo julgamento, que depende diretamente das “(...) interacbes entre os
mecanismos cognitivos e motivacionais desencadeados por cada emocao (...) e 0S mecanismos

padrdo que conduzem qualquer julgamento ou decisédo” (Lerner et al., 2015, p. 816).

Este novo conceito de julgamento é estudado com maior detalhe no modelo de Forgas (1995)
no qual sdo estudadas as diversas formas como a no¢do de afeto influencia o julgamento social
(Lerner et al., 2015, p. 804).

De uma forma geral, o julgamento de personalidade corresponde a uma competéncia que é
essencial para aquilo a que se chama de “sobrevivéncia social” (Funder, 2012, p. 180). Assim, e
caracterizando o conceito de julgamento pode-se defini-lo como sendo a capacidade de “(...) agir
intencionalmente e onde existe um nexo importante no qual a teoria da mente e o julgamento moral

se encontram” (Leslie et al., 2006, p.421).
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Capitulo 1l | Metodologia
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A presente dissertacdo baseia-se na metodologia quantitativa. Serd, por isso, feita uma

analise bibliométrica dos dados.

Por forma a realizar uma analise extensiva, abrangente e devidamente fundamentada foram
utilizadas trés fontes primordiais: a Base de Dados Web of Science (Wo0S), a Base de Dados de
Scopus e o software VOSviewer (versdo 1.6.18). Em ambas as Bases de Dados foi utilizado o mesmo
critério de pesquisa - “Future of Work” - porém, todos os artigos publicados no ano de 2022 foram

excluidos para a presente investigacao e, portanto, o critério passou a ser:
“TITLE-ABS-KEY ("future of work") AND (EXCLUDE (PUBYEAR, 2022))”

O software VOSviewer permite analisar a correlagdo dos dados recolhidos das duas bases
de dados: Web of Science e da Base de Dados Scopus. No que concerne ao beneficio basilar da
utilizacdo deste software, pode-se enumerar a possibilidade de criagdo de mapas baseados em
conjuntos de dados bibliométricos introduzidos pelo utilizador. Por outras palavras, o software
VOSviewer consiste numa ferramenta tecnoldgica que através da “(...) construcéo e visualizacdo de
mapas bibliométricos, dando especial atengao a representagéo grafica dos mapas” (Cobo et al., 2011,

p. 1390) possibilita uma analise simplificada dos dados.

Assim, a elei¢cdo deste software teve como objetivo primario fazer a avaliagdo dos variados
artigos recolhidos para a revisao da literatura deste estudo e realizar, assim, uma analise bibliométrica

significativa.

Sob outra perspetiva, o software VOSviewer permite a criacdo de mapas bibliométricos
baseados numa matriz de co-ocorréncia. Desta forma, para a elaboracéo destes mapas existem trés
etapas fundamentais que tém que ser consideradas: “(...) na primeira etapa, uma matriz de
similaridade é calculada com base na matriz de co-ocorréncia. Na segunda etapa, € aplicada a técnica
de mapeamento VOS a matriz de similaridade. E por fim, na terceira e Ultima etapa, o mapa é
traduzido?, girado® e refletido®” (Eck & Waltman, 2009, p. 530).

Quanto as informag0es, as referéncias e aos dados que foram extraidos das duas bases de
dados previamente mencionadas, foi feita uma sucinta apreciacdo relativamente & informacéo
recolhida tanto do Scopus como da WoS, através dos graficos revelados por estas mesmas

entidades.

4 “A solugéo é traduzida de tal forma que fica centrada na origem” (Eck & Waltman, 2009, p. 532).

5 “A solugdo ¢ girada de tal forma que a variagdo na dimensé&o horizontal seja maximizada. Essa transformag&o € conhecida como
analise de componentes principais” (Eck & Waltman, 2009, p. 532).

6 “Se a mediana de X11,...,Xn1 for maior que 0, a solugéo é refletida no eixo vertical. Se a mediana de X12,...,Xn2 for maior que 0,
a solucéo é refletida no eixo horizontal” (Eck & Waltman, 2009, p. 532).
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3.1 | Andlise Base de Dados Scopus

Tal como referido anteriormente, foi utilizada a base de dados Scopus — desenvolvida no ano
de 2004 - para recolher artigos relativos a tematica da investigacdo uma vez que esta base de dados
€ caracterizada por ser “(...) o maior banco de dados multidisciplinar de literatura (...) em pesquisas
na area das ciéncias sociais” (Bartol et al., (2014) Norris & Oppenheim (2007), como citado em Donthu
et al.,, 2019, p. 2). Ainda assim, importa mencionar que a base de dados Scopus é altamente

conceituada aquando se realizam estudos e analises de dados quantitativos.

Utilizando o Scopus de forma a realizar uma pesquisa bibliogréfica relativa a expresséo
“Future of work” constatou-se que havia uma amostra com cerca de 957 artigos relacionados com a
tematica em estudo. Contudo, definiu-se que o periodo de pesquisa seria até ao ano de 2021 pelo
gue foi necessério excluir todas as publicagdes do ano de 2022 verificando-se, assim, um total de

publicacbes equivalente a 897.

Dos 897 artigos das mais diversas areas, anos e autores é possivel retirar algumas ilagdes:
a primeira ilacdo a ser analisada consiste no facto de em 2021, a expresséo “Future of work” ter
assumido um crescimento exponencial no respeitante ao nimero de publicagbes sobre este tema.
Conforme o Gréfico 1 demonstra, desde 2016, que a pesquisa e curiosidade sobre esta tematica tem

vindo a aumentar consideravelmente. Em 2021, foram publicados cerca de 214 artigos mundialmente.

Evidentemente que o aumento significativo no nimero de artigos publicados sobre este tema
deve-se ao facto de ter sido um ano em que se vivenciou a pandemia covid-19. Durante este mesmo
ano surgiram variadas opinides, conceitos e reflexdes sobre o significado do trabalho, isto porque, ao

longo dos anos, este conceito tem vindo a ser redefinido.

Numero de Documentos publicados por Ano

250

—
in
=]

Documentos

—
=]
=]

[=]

1856 1566 1576 1586 1556 2006 2016

Grafico 1 — Numero de Artigos publicados por Ano
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Em consonancia com a analise anterior e tendo presente que este estudo ocorre apés 0 pico
da pandemia de covid-19, é possivel afirmar que os paises que mais estudaram esta tematica foram
os Estados Unidos da América (EUA) com cerca de 254 publicacbes, a Inglaterra com 179 e a

Australia com 82 artigos publicados.

N&o obstante, muitos outros paises também contribuiram de forma ativa e notavel tanto na

publicacéo de artigos como na reflexao de premissas e argumentos (Grafico 2).

Niimero de artigos publicados por pais Top 15 de Paises que mais publicaram Documentos
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Inglaterra
Australia

- 38 5. Canada
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7 52 Suécia

w
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Paises

| Bélgica
U Finlandia
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Nimero de Documentos

Grdfico 2 — Numero de artigos publicados por pais

Ainda assim, importa mencionar que o autor que mais contribuiu para o estudo do critério
“Future of work” tem sido o Professor Doutor Colin C. Williams da Universidade de Sheffield, com

cerca de 7 artigos publicados até a presente data (Grafico 3).

Numero de Artigos por Autor

Williams, C.C.
Rauscher, M.
Schulte, P.A

Shaer, 0.
Jarrahi, M.H.
Gratton, L
Felknor, 5.A.
Drury, C.G.

Nome do Autor

Aroles, 1.

AmerYahia, 5.

£

5 ] 7 B

[

1 2 3

Mamero de Documentos

Gréfico 3 - Nimero de artigos publicados por Autor
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No que diz respeito as suas trés publicacdes com maior niumero de citacdes e que,
inevitavelmente, tém uma maior preponderancia acerca deste tema séo: a publicacéo de 2012, “The
Pervasive Nature of Heterodox Economic Spaces at a Time of Neoliberal Crisis: Towards a
"Postneoliberal” Anarchist Future”, com cerca de 56 citagbes; seguida da publicagdo “A critical
evaluation of competing representations of the relationship between formal and informal work”;, e da
publicacdo do ano de 2004, “Beyond commodification: Re-reading the future of work”, sendo que

estas ultimas duas disp6em de um ndmero analogo citagfes equivalente a 11.

Até entdo, a International Labour Organization’, uma agéncia tripartida que pertence a
Organizacao das Nac¢bes Unidas, € a entidade que mais artigos tem publicado sobre a questéo do
futuro do trabalho com cerca de 14 publicagBes (Grafico 4). Ainda assim, importa referenciar duas
outras fontes igualmente relevantes no contributo do estudo do futuro do trabalho - 0 Massachusetts
Institute of Technology, com 13 publicagfes, e o National Institute for Occupational Safety and Health
com 11 artigos publicados.

Numero de Artigos Publicados por Entidade

International Labouwr Crganization

Massachusetts Institute of Technology

Mational Institute for Occupational Safety and Health
The University of North Carolina at Chapel Hill
Cardiff University

University College London

London School of Economics and Political Science
Centers for Disease Control and Prevention
University of Toronto

MIT Sloan School of Management

=
]
=

& 8 10

[
]
[
b
[y
(=1}

Documentos

Grafico 4 - Numero de artigos publicados por Entidade

Na tabela seguinte, tabela 2, é possivel analisar quer o titulo, como o0 ano e os autores das
publicacbes que foram feitas pela International Labour Organization no que concerne ao estudo do

futuro do trabalho.

7 Entidade que retine tanto governos como empregadores de 187 Estados Membros e que esta focada na defini¢do
e cumprimento das normas e politicas laborais.

27



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

Autores Titulo Anf) de.
Publicacdo

Addati L. Transforming care work and care jobs for the future of decent work 2021

Gereffi G., Posthuma A.C., Rossi A. Introduction: Disruptions in global value chains — Continuity or change for 2021
labour governance?

Harayama Y., Milano M., Baldwin R., Artificial Intelligence and the Future of Work 2021

Antonin C., Berg J., Karvar A., Wyckoff A.

Rantanen J., Muchiri F., Lehtinen S. Decent work, ILO’s response to the globalization of working life: Basic 2020
concepts and global implementation with special reference to occupational
health

Greenfield D. Safety and health at the heart of the past, present, and future of work: A 2020
perspective from the international labour organization

Ernst E., Merola R., Samaan D. Economics of Artificial Intelligence: Implications for the Future of Work 2019

Behrendt C., Nguyen Q.A., Rani U. Social protection systems and the future of work: Ensuring social security 2019
for digital platform workers

Behrendt C., Nguyen Q.A. Ensuring universal social protection for the future of work 2019

Sakamoto A. Reconceptualizing skills development for achieving inclusive growth: the 2019
horizon of a new generation of skills policy

Roelants B., Eum H., Esim S., Novkovic S., | Cooperatives and the world of work 2019

Katajamaki W.

Islam I. Growth, New Technology and the Future of Work: International Evidence 2019
and Implications for India

Schwettmann J. Cooperatives and the future of work 2019

Comyn P.J. Skills, employability and lifelong learning in the Sustainable Development 2018
Goals and the 2030 labour market

Ryder G. The International Labour Organization: The next 100 years1 2015

Tabela 2 - Publicagdes da International Labour Organization

Considerando as diversas areas de estudo, é possivel concluir que a area que mais tem
publicado sobre este tema séo as ciéncias sociais (24.5%), seguida da area de gestédo (21.8%) e da
area das ciéncias da computacao (13.2%). Os restantes 40.5% estédo distribuidos por variados ramos

de estudo conforme o Gréfico 5 apresenta.

Outros
Ciéncias Ambientais 7%
3%
Artes e Humanidades
4%
Medicina
4%

Ciéncias Sodiais
24%

Psicologia
4%
Decision Sciences
4%

Engenharia
6%

Economia e Finangas
9%

Gestdo e Contabilidade
22%

Ciéncias de Computagio
13%

Grafico 5 - Artigos publicados por areas de estudo
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3.2 | Andlise Base de Dados — Web of Science (WoS)

A base de dados WoS foi desenvolvida por Eugene Garfield, em 1964, do Instituto de

Informacéo Cientifica sendo que, atualmente, pertence a Clarivate Analystics.

Atendendo a mais recente informacéo disponibilizada no website?, a base de dados WoS
conta com mais de 74.8 milh6es de dados académicos, 1.5 mil milhdes de referéncias citadas

(datando a 1900) num total de cerca de 254 areas de estudo.

Efetuando uma nova pesquisa, porém usando a mesma expressdo “Future of work’, e
utilizando uma outra base de dados - Web of Science - verificou-se que existem cerca de 915 artigos

relacionados com esta tematica.

Para a investigacdo em causa, e tal como se processou na base de dados Scopus, foi
necessario excluir todas as publicacdes do ano de 2022 e, por conseguinte, constatou-se que existem

873 publicacdes que contribuem para o presente estudo.

Destes 873 artigos, cerca de 138 estdo diretamente relacionados com a area de gestéo, 130
com uma vertente de relacdes laborais e cerca de 99 artigos séo referentes ao dominio da economia,

tal como esta representado na Figura 1.

Education Educational

Management
138

Public Environmental
Occupational Health

= Methods

36

Industrial Relations Labor Business Interdisciplinary
130 (7.3 35

Figura 1 - Documentos Web of Science por area de Estudo

8 https://clarivate.com/webofsciencegroup/solutions/web-of-science-core-collection/
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Capitulo IV | Andlise e Discussao de Resultados
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Agregando a informacéo recolhida quer da Base de Dados Web of Science como da Base de
Dados Scopus no software VOSviewer (versdo 1.6.18), é possivel realizar uma andlise efetiva, clara
e concreta face a totalidade dos dados recolhidos de ambas as bases de dados dado que este

software facilita 0 mapeamento bibliométrico e, consequentemente, a analise bibliométrica.

O software VOSviewer permite, entao, a visualizacao de “(...) mapas que contém pelo menos
um nimero moderadamente substancial de itens (pelo menos 100 itens) sendo que a grande maioria
dos programas computacionais utilizados para 0 mapeamento bibliométrico ndo permite analisar
esses mesmos mapas de maneira tao satisfatéria” (Eck & Waltman, 2009, p. 524). Para a construcéo
destes mapas, o software utiliza uma técnica denominada de técnica de mapeamento, no qual se
constata que VOS signifca “visualizagdo de semelhangas” (Van Eck & Waltman (2007), como citado

em Eck e Waltman, 2009, p. 524) ou, por outro lado, a técnica com recurso a escala multidimensional.

Quanto aos graficos apresentados e resultantes da utilizacdo do software VOSviewer, existem
essencialmente dois tipos de mapas: os mapas baseados na distancia, através dos quais € possivel
analisar a forga da relacédo entre os itens com base na sua distancia efetiva; e os mapas baseados
em gréficos, que ndo traduzem necessariamente a for¢a da relagdo entre os itens mas sim, a relacéo

existente com recurso a linhas que unem diversos pontos.

Por conseguinte, o software VOSviewer recorre a utilizagao de “(...) dois “pesos” padronizados
como o0 numero e a forga total dos links, para visualizar graficamente a rede nodal. O tamanho dos
noés e as linhas de interligacéo que conectam os nds denotam a relevancia e a forca destes mesmos
links” (Donthu et al., 2019, p. 2).

De forma sintética, qualquer andlise realizada através do software VOSviewer pode ser feita
com recurso a cinco principais tipologias de analise, a diversas unidades de analise e utilizando dois
relevantes métodos de contagem, ou o calculo integral ou o calculo parcial, tal como esta detalhado

na tabela seguinte (Tabela 1).

Tipologia de Andlise Unidades de Andlise Métodos de Célculo

Autores

Organizacdes

1 Co-autoria
Paises
Calculo Integral
Palavras-chaves Caélculo Parcial
Palavras-chaves de Autores
2 Co-ocorréncia

Palavras-chaves dos indices
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Documentos

Fontes

Autores
3 Citacéo

Organizacdes

Paises

Documentos

Fontes Célculo Integral
Célculo Parcial

Autores
4 Ligacéo Bibliografica

Organizagbes

Paises

Referéncias Citadas

Fontes Citadas
5 Co-citagao

Autores Citados

Tabela 3 - VOSviewer Tipologias de Andlise

N&o obstante, importa, ainda, definir o conceito de cluster uma vez que este sera mencionado
inUmeras vezes ao longo da presente investigacdo. Assim sendo, um cluster pode ser explanado
como sendo um conjunto de elementos/itens que se encontram agrupados ou que ocorrem em

conjunto, tendo por isso algum tipo de ligagédo.

Para este estudo e, garantindo que a analise esta em conformidade com os objetivos da
mesma, serdo selecionados trés tipos de analise, cinco unidades de analise e um método basilar de
contagem por forma a que a investigacao seja o mais abrangente, completa e rigorosa possivel. Por
outro lado, a utilizacdo do software VOSviewer possibilita uma compreensdo complementar da

revisdo da literatura referente ao futuro do trabalho.

Considerando as tipologias de andlise previamente mencionadas, foi definido que as andlises
a efetuar seriam baseadas na Tipologia 1 — Co-autoria (Autores; Organizacdes; Paises) que consiste
em compreender a relacdo dos varios itens face ao nimero de documentos; na Tipologia 2 — Co-
ocorréncia (Palavras-Chaves), isto €, qual é que sera a relagcéo entre os itens de acordo com o nimero
de documentos; e, por ultimo, na Tipologia 5, a Citacdo (Fontes), ou seja, através desta analise sera
possivel perceber a relacdo dos itens consoante o nimero de vezes que sao citados. Para todas

estas anélises, o método de contagem selecionado sera o Célculo Integral (Tabela 2).
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Tipologia de Analise Unidades de Andlise | Métodos de Calculo
Autores
. Co-autoria Organizagbes
Paises Calculo Integral
2 Co-ocorréncia Palavras-chaves
3 Citacéo Fontes

Tabela 4 - Tipologias de Andlise Elegidas

4.1.1 | Analise Co-autoria - Autores

No respeitante a analise Co-autoria - Autores foi determinado um valor minimo, 2,
relativamente ao nimero de documentos por autor, isto €, dos 1819 autores identificados apenas 166
estavam alinhados com os critérios previamente definidos. Para cada autor analisado foi calculado
guer o nimero de documentos, como o nimero de citagdes, e o “total link strength” — a relacéo

existente de co-autoria - e 0 ano médio de publicagéo (Tabela 4).

Na Figura 2, é possivel analisar os resultados obtidos em consonancia com os critérios
definidos para esta analise: foi definido a nivel de “weight” o critério citagdes e a nivel dos “scores” o

ano médio de publicacéo.

Importa, ainda, salientar que alguns dos autores mencionados na Figura 2, ndo apresentam
qualquer tipo de relacao entre si e que o maior conjunto de itens conectados é composto por 10 itens,

pertencentes ao cluster 1.

Durante esta andlise foram identificados cerca de 88 clusters sendo que o0 que apresenta
maior dimenséo, numa vertente de virtualizacdo, é aquele que traduz o maior nimero de citacdes.
Por outro lado, quanto mais proximos os autores estiveram uns dos outros (em termos de regiao
colorida), maior serd o seu nivel de conexdo em relacdo quer as citacdes quer ao nimero de

publicacdes.
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Figura 2 - Analise Co-autoria / Autores
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Nesta primeira andalise sera respondida uma das perguntas primarias da investigacdo que
consiste, entdo, em saber quais 0s autores que mais tém contribuido para o estudo desta tematica.

No tocante aos trés autores que mais de destacam aquando analisada a Figura 2 com maior
minuciosidade, podem-se reunir algumas informagdes pertinentes para o presente estudo, tais como:
0 primeiro autor mencionado na Tabela 5, o Jarrahi, com apenas 4 quatro documentos publicados
tem mais de 336 citacdes. De seguida, o autor Grimshaw também publicou cerca de quatro artigos,
em 2013, todavia, 0 seu numero de citacdes é mais reduzido, com 176 na totalidade. Ja o autor
Stanworth apresenta somente dois artigos publicados, mas foi citado cerca de 179 vezes.

Autor Numero de Documentos Numero de Citagées Total link strength Ano de Publicagéo (em média)
Jarrahi m.h. 4 336 8 2019
Stanworth j. 2 179 0 1989
Grimshaw d. 4 176 2 2013

Tabela 5 - Autores com maior nimero de citagdes
4.1.2 | Andlise Co-autoria — Organizagdes

Quanto a andlise Co-autoria — Organizacdes foi estabelecido um minimo de 2 documentos
por organizagdo e, desta forma, verificou-se um output de 71 organizacdes que correspondiam ao
critério definido. Estes 71 resultados foram agrupados em 53 clusters sendo que os Ultimos 59 clusters

continham apenas 1 item, tal como é possivel verificar na figura 3.

Para esta andlise foi selecionado o método de virtualizacdo overlay que permite estudar,
através de uma escala definida desde a cor azul que representa a pontuagdo mais baixa, até ao
amarelo que traduz a pontuacdo mais elevada, quais as organizacfes que possuem maior nimero

de citagGes relativas a tematica em causa - “future of work”.

Numa visdo mais abrangente pode constatar-se que quanto maior for o numero de itens numa
dada area bem como na regido ao redor de um determinado ponto, e quanto maior for o peso dos
itens, maior sera a tonalidade amarela da zona em questao. Em contrapartida, a distancia existente
entre dois clusters possibilita a analise da correlacéo existente entre as organizacdes face as citacbes
(Eck et al., 2017).
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Figura 3 - CitagBes por Organizagdo
Na tabela seguinte, estdo representadas as organizacfes com maior nimero de citacbes
todavia, importa mencionar que para a presente investigacdo foram extraidas apenas aquelas que
apresentam uma totalidade de cita¢des superior a 125 das 71 organizacdes existentes definidas pelo

critério de pesquisa.

Relativamente as organizac6es com maior niumero de citacdes pode-se, entdo, destacar a
Universidade de Maryland, com cerca de 312 citagdes com apenas 2 documentos publicados; de
seguida, a Universidade de Leicester com 2 documentos e 160 citagBes decorrentes desses mesmos
dois artigos e, em terceiro, a Universidade de Oxford, também com 2 documentos mas com apenas

145 citagdes.

Organizagdo Documentos Citagoes
University of Maryland 2 312
Centre for labour market studies, University of Leicester 2 160
Magdalen college, University of Oxford 2 145
University of Cambridge 2 139
Northwestern institute on complex systems, Northwestern University 2 125

Tabela 6 — Top 5 de Organizagdes com maior numero de Citagdes
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4.1.3 | Analise Co-autoria — Paises

Numa andlise mais concreta face a relagéo existente entre a Co-autoria e os Paises, foram
criados cerca de 7 clusters com cerca de 29 itens, itens estes que consistem nos paises a serem
estudados. Nao obstante, importa mencionar que em nenhum dos gréaficos seguintes vao aparecer
todos os paises apresentados pela base de dados uma vez que foi aplicado um critério minimo de
existirem, pelo menos, 5 artigos publicados por cada pais de forma a serem elegiveis para o estudo.
Assim, dos 138 paises somente 29 — exemplificados na Tabela 7 - é que foram analisados e que

estdo presentes tanto nas tabelas como nas figuras seguintes.

Cluster Pais

Austrélia
China
Croéacia
Israel
Cluster 1
Nova Zelandia
Singapura
Inglaterra
Estados Unidos da América
Austria
Dinamarca
Cluster 2 Finlandia
Holanda
Noruega
Espanha
Bélgica
Brasil
Cluster 3 Portugal
Africa do Sul
Suica
Canada
Cluster 4 s
México
Suécia
Alemanha
Cluster 5 S
Polénia
Irlanda
Cluster 6 —
Italia

Cluster 7 india

Tabela 7 - Itens (Paises) pertencentes aos 7 Clusters
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Em relacdo aos paises que apresentam maiores niveis de total link strength dos paises
mencionados na tabela 7, destacam-se os EUA, a Inglaterra, a Alemanha, a Australia e a Suica, todos

estes com valores superiores a 30, tal como é possivel confirmar através da informacao descrita na

tabela 8.
Pais Documentos Citacdes Total Link Strength
Estados Unidos da América 255 3075 95
Inglaterra 177 2400 72
Alemanha 80 933 55
Australia 82 472 36
Suica 30 303 31

Tabela 8 - Top 5 de Paises baseado no Total Link Strength

Para a andlise de virtualizacdo do critério “Co-autoria — Paises” foram estudados dois
principais outputs (Figura 4 e 5). Na figura 4, esta representado, sob a forma de um mapa, a média

de publicactes, anual, de cada pais até ao ano de 2021.

Analisando esta mesma figura, conclui-se que as areas com maior significAncia a nivel do
namero médio de publicacfes, por ano, sao caracterizadas por terem uma maior area sombreada.
Por exemplo, apenas por andlise visual da figura 4, pode-se concluir que os EUA e a Inglaterra séo
os dois paises com maior relevancia a nivel do niimero médio de publicacfes visto que assumem
duas das maiores regides a sombreado do mapa. Consequentemente, ao analisar a escala do mapa

da figura 4, pode-se inferir qual 0 ano, em média, que apresenta maior nimero de publicacdes.
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Figura 4 - Média de Publicagdes
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Na tabela seguinte estd descrita de forma mais sucinta e concisa a informac&o respeitante
aos cinco paises que evidenciam o maior niumero médio de publicacées correlacionadas com o

critério da presente investigacao - “future of work”.

No caso particular dos EUA, o ano que, em média, mais documentos publicaram foi em 2016.
Ja no que diz respeito a Inglaterra, o ano de 2014 foi 0 ano que se verificaram mais publicactes e,
tanto para a Australia como para a Alemanha, o ano em que houve uma maior intensificagdo naquilo
gue se refere a publicacdo de documentos foi 0 ano de 2017. Por ultimo, em 2018, o Canada publicou

cerca de 38 documentos contribuindo, assim, para o estudo da temética.

Pais Cluster | Link | Total link strength | Documentos | Média de Publicagdes por ano
Estados Unidos da América 1 22 95 255 2016
Inglaterra 1 23 72 177 2014
Austrélia 1 15 36 82 2017
Alemanha 5 16 55 80 2017
Canada 4 10 22 38 2018

Tabela 9 - Top 5 de paises com maior nimero médio de Publicagdes
Quanto a Portugal, surge em 28° lugar, a frente da Roménia, com apenas 5 documentos
publicados e com cerca de 10 citagdes, 0 que reconhece a importancia, a urgéncia e a escassez de

literatura nacional relativamente ao estudo da tematica do futuro do trabalho.

Na figura 5 esta apresentado, tal como na figura anterior, um mapa que traduz dos paises

analisados, quais sé@o aqueles que demonstram maior relevancia em termos médios de citacfes.
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Figura 5 - Média de Citagdes

Em conformidade com a informacao que a tabela 10 transmite, é possivel ordenar os cinco

paises com a maior média ao nivel de citagdes.

Em primeiro lugar, com 7 documentos publicados e com cerca de 115 cita¢des, encontra-se

a China com uma média de 16.43; em segundo, com 13.56 citacdes, em média, esta a Inglaterra com

2400 citagcdes em 177 artigos publicados; imediatamente a seguir, com aproximadamente 13.39

citacdes, esta 0 Canada com cerca de 38 documentos; na quarta posicao, encontram-se os EUA com

uma média de citacdes equivalente a 12.06; e, por Ultimo, ainda que com uma média de citacdes

muito proxima dos EUA, est4 a Alemanha com sensivelmente 11.66 citagbes, em média.

Pais Cluster | Link Total link strength Documentos Citacdes Média de Cita¢bes
China 1 7 9 7 115 16.43
Inglaterra 1 23 72 177 2400 13.56
Canada 4 10 22 38 509 13.39
Estados Unidos da América 1 22 95 255 3075 12.06
Alemanha 5 16 55 80 933 11.66

Tabela 10 - Top 5 de paises com maior nimero de citagbes, em média
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4.1.4 | Analise Co-ocorréncia — Palavras-Chaves

Do decorrer da analise relativa a Co-ocorréncia / Palavras-chaves resultou um total de 2583
palavras-chave. Apés ter sido implementado e definido um critério de 4 ocorréncias por palavra - isto
€, no minimo a palavra tem que estar presente cerca de 4 vezes num determinado documento -
constatou-se que somente 187 itens é que correspondiam ao critério estipulado (Figura 6).

Por conseguinte, estes 187 itens estavam agrupados ao longo de 10 clusters fundamentais
para a andlise. Os trés primeiros clusters sdo aqueles que apresentam maior nimero de itens
agrupados, dos quais 39 se encontram no cluster 1, 29 no segundo cluster e no terceiro cluster cerca

de 26 itens. Os restantes 120 itens encontram-se distribuidos pelos demais.
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Figura 6 - Palavras-Chave

Se por um lado é possivel, através da figura 6, observar tanto a relacédo entre as varias
palavras-chave, como qual a sua ligacdo e o nivel de proximidade existente por outro, pode-se
facilmente identificar quais é que sdo os trés principais clusters pela densidade de itens em

determinadas regides.

No seguimento do mapa de visualiza¢do de rede da figura 6, e com a finalidade de simplificar
os clusters centrais, foram agrupadas todas as informacgdes relativas as palavras-chave através da
tabela seguinte. Deste modo, é possivel retratar de forma esquematica e resumida a designacao de

cada um dos clusters bem como a exposi¢ao de alguns dos seus itens (Tabela 11).

Cluster Palavra-Chave

Inteligéncia Artificial
Machine Learning
Comunicacéo
Pensamento

Cluster 1
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Conhecimento
Sistemas
Complexidade
Covid-19 / Pandemia
Lideranca
Inovacao
Stress
Industria 4.0
Resiliéncia
Digitalizacédo
Teletrabalho
Familia
Satisfacédo Laboral
Cluster 3 Saude Mental
Motivagéo
Meaningful work
Globalizagdo
Plataformas
Autonomia
Tempo
Cluster 4 Relac6es Laborais
Trabalho precéario
Identidade
Gig Economy
Juventude
Desafios
Diferengas s6cio-econémicas
Cluster 5 Populacdo
Seguranca
Idade
Comportamentos
Ambiente de Trabalho
Leis
Mudangas Organizacionais
Cluster 6 Desenvolvimento Sustentavel
Igualdade de género
Crises
Mercado
Economia
Mudancas tecnolégicas
Cluster 7 Regulamentacao
Precariedade
Sustentabilidade
Alteragdes Climéticas
Criatividade
Cluster 8 Processos de Aprendizagem
Gig work
Transformacao
Internet
Sociologia
Cluster 9 Expectativas
Histéria
Tecnologias de Informacao
Polarizagao
Investimento
Robots
Desemprego Tecnolégico
Crescimento
Desigualdades

Cluster 2

Cluster 10

Tabela 11 - Designagdo dos Clusters
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Através desta analise conseguimos, entdo, responder a uma das perguntas mais basilares da
dissertacdo que consiste em saber quais é que séo as cinco principais palavras-chave utilizadas na

literatura naquilo que diz respeito ao estudo do “future of work”.

Na figura 7 estdo descritas as cinco principais palavras-passe da pesquisa efetuada, sendo
estas: o “futuro do trabalho” com 203 ocorréncias; seguida da palavra “automacdo” com 62
ocorréncias; em terceiro lugar, a palavra “trabalho”; em quarto, com 57 ocorréncias, a palavra
“‘emprego” e, em quinto lugar, ambas com cerca de 51 ocorréncias, as palavras “tecnologia” e

“inteligéncia artificial”.

Numero de Ocorréncias do Top 5 de Palavras-Chave

250 203
200
150
100 62 58 57 51 51
50
0
Futuro do Automacado Trabalho Emprego Tecnologia Inteligéncia
Trabalho Artificial

Figura 7 - Top 5 de Palavras-Chave
4.1.5 | Andlise CitagGes — Fonte

Por ultimo, na analise relativa as citagbes - fontes das duas bases de dados, foi aplicado um

critério minimo de 4 documentos publicados por fonte.

Destarte, apenas 52 dos 558 resultados correspondiam ao critério estabelecido. No entanto,
e tal como se pode observar na figura 8, nem todos os itens da rede apresentam uma conexao ou,

melhor dizendo, uma relagéo.

Na figura seguinte (Figura 8), € possivel analisar tanto o peso relativo de cada fonte como

guais sdo 0s jornais que mais impacto tiveram para a tematica do futuro do trabalho.

Para estes resultados verificou-se a criacéo de 35 principais clusters, sendo que 0s primeiros
3 clusters contém 4 itens cada um, os 2 clusters seguintes apresentam 3 itens e do clusters 6 até ao
9 verificam-se simplesmente 2 itens. Apos o cluster 9, ndo h& qualquer tipo de relacéo entre os itens

uma vez que nao existe “link strength”, isto é, ndo se verifica qualquer tipo de ligacao/correlacao.
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Figura 8 - Jornais com documentos publicados
Ainda no que diz respeito a analise relativa as citacdes - fontes e, de acordo com a tabela 12,
podem-se apurar quais € que Sa0 0S Cinco jornais mais importantes no respeitante ao futuro do

trabalho.

Assim sendo, e em primeiro lugar, com cerca de 16 documentos publicados e com 77 citacbes
encontra-se o Lecture Notes in Computer Science. Logo de seguida, ainda que com maior ndmero
de citagbes, 128, estd o Futures Journal e o International Journal of Environmental Research and

Public Health, ambos os jornais com 15 documentos publicados.

Fonte Documentos | Citagdes

Lecture Notes in Computer Science (including subseries lecture notes in artificial intelligence and lecture

notes in bioinformatics) 16 77

Futures Journal 15 128

International Journal of Environmental Research and Public Health 15 69
International Labour Review 12 51

New technology, Work and Employment (NTWE ) 10 219

IFIP Advances in Information and Communication Technology 9 27

Tabela 12 - TOP5 de Jornais com maior numero de documentos publicados

Considerando os resultados obtidos na pesquisa bibliométrica realizada através do software

VOSviewer e, corroborando-os quer com a revisao da literatura quer com a informacéo recolhida do
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relatorio “The future of Jobs 2020” do Férum Econémico Mundial, pode-se evidenciar a seguinte
conclusdo: a grande maioria das competéncias explanadas no relatério do WEF foram analisadas e
validadas pela pesquisa bibliométrica realizada neste estudo. N&do obstante, alguns conceitos
adicionais referidos, relacionados com a tematica da presente investigacéo, assuem igual destaque
e pertinéncia para o contributo do futuro do trabalho.

Refletindo, agora, sobre a nocao de futuro do trabalho e, sendo este conceito caracterizado
por ser algo complexo e dindmico pois abrange as ideias de “(...) globalizagado, digitalizacao,
qualificagdo e de protegao de emprego (...)" (Ganapathy & Bennett, 2021, p. 1) como também advém
do empenho e da motivacdo dos diversos stakeholders envolvidos neste processo, sejam eles “os
governos, as organizacdes, os grupos de reflexdo, os formuladores de politicas, os economistas, 0s
cientistas sociais, os ambientalistas, entre outros (...)" (Ganapathy & Bennett, 2021, p. 2) potencia a
gue o estudo desta tematica seja extenso e intriguista.

Tendo em conta as principais palavras-chaves decorrentes da pesquisa bibliométrica, podem-
se destacar os seguintes termos: a automacao, a inteligéncia artificial e o conceito de tecnologia. E,
entdo, possivel inferir que estas areas sao extremamente pertinentes naquilo que diz respeito ao
estudo do futuro do mercado laboral, na medida em que estas representam dominios com
crescimento efetivo e de grande magnitude. Sob outro enfoque, tanto as tecnologias emergentes
como 0s processos de automacédo e de digitalizacdo compreendem aquilo que engloba a nogéo de
futuro de trabalho (Jaina & Sushant, 2020).

Sabendo que os avancos tecnolégicos tém permitido ndo s6, uma maior eficiéncia nas
operacles, tarefas e responsabilidades dos colaboradores como também tém tido um papel
importante no aumento da capacidade de producéo e de gestdo de recursos humanos e de ativos
basilares do neg6cio, torna-se essencial salientar que as entidades empregadoras ao apostarem na
tecnologia e em colaboradores com conhecimentos tecnolégicos concretos, terdo um impacto direto
€ positivo no seu sucesso organizacional, dado que conseguirdo, de forma efetiva, maximizar os seus
lucros, aplicando, assim, uma gestdo integrada e eficaz nas suas estruturas (Fornino & Manera,
2021).

Fundamentando o relatério do Férum Economico Mundial, é perentdrio que exista uma
requalificacdo de milhares de empregos visto que durante 0s préximos anos ird assistir-se a extingédo
de multiplos postos de trabalho resultantes dos processos de robotizacdo e automatizagéo,
consequéncia direta do rdpido desenvolvimento tecnoldgico. Por conseguinte, os processos de
transformacao digital assumem um papel medular na redefinicdo de estratégias, nos modelos de
negdcios e, ainda, na prépria gestado dos demais stakeholders (Govindarajan & Kopalle, 2006, p. 196).

Sabendo que o conceito de IA foi uma das palavras identificadas, durante a analise

bibliométrica, como sendo fulcral para o estudo do “futuro do trabalho”, torna-se imperioso mencionar
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gue a inteligéncia artificial € igualmente importante em tantos outros dominios para além do seu
notavel contributo no que diz respeito a eficiéncia no estagio de producao e na otimizagéo de lucros
uma vez que se verifica uma reducdo dos custos de producédo. Concisamente, a IA é imprescindivel
em relevantes situagfes/processos de tomada de decisdo (Harborth & Kiimpers, 2021).

Indubitavelmente, os processos de tomada de decisdo ndo sdo exclusivos somente aos
elementos que constituem a gestdo de topo de uma organizacdo mas sim, a grande maioria dos
colaboradores porquanto estes “(...) encontram-se constantemente em situacdes insoélitas
(caracterizadas, especificamente, pela incerteza e pelo equivoco) e, portanto, requerem da
capacidade de pensamento visionario e intuitivo” (Jarrahi, 2018, p. 585) que pode ser facilitado com
recurso a IA. Nao obstante, os elementos que ndo pertencem a camada de gestdo podem
naturalmente “(...) ocupar posi¢des centrais na rede informal de influéncia organizacional e (...)
desempenhar um papel insubstituivel na obtencéo de apoio para lidar com o equivoco da tomada de
decis&o” (Jarrahi, 2018, p. 585).

Quanto aos individuos que se encontram presentemente a trabalhar e, em particular, para
aqueles que ndao desempenham nenhuma atividade relacionada com tecnologias de informacéo, é
imperativo que explorem os seus conhecimentos neste ramo. A escassez de colaboradores
qualificados dentro deste campo sera um dos maiores obstaculos enfrentados pelas entidades
empregadores durante os proximos anos na medida em que muitas das fun¢fes consideradas mais
rotineiras (aquelas que, por norma, sdo desempenhadas por mao-de-obra pouco qualificada) serdo
facilmente substituidas por maquinaria, isto € “(...) a evolucdo da IA imp8e que se verifique uma
relacdo de simbiose entre homem-maquinas (...)” (Jarrahi, 2018, p. 584). Deste modo, verificar-se-a
a necessidade de requalificar estes profissionais por forma a exercerem tarefas mais funcionais e que
acabarao por exigir tanto a capacidade de pensamento analitico, como conhecimentos técnicos
relacionados com os avancos tecnoldgicos ou até mesmo conhecimentos digitais especificos como,
por exemplo, 0 dominio de variadas linguagens de programacao.

A responsabilidade neste processo de requalificacdo ndo cabe somente aos profissionais mas
também as organizacdes que queiram reter talento e evitar gastos em processos quer de
recrutamento quer de aumento de rotatividade de colaboradores nas suas estruturas. Assim sendo,
apostar em formacdes técnicas mais especificas podera ser algo a ser ponderado e debatido dentro
das varias entidades por forma a perceber de que modo é que conseguirdo maximizar os seus ativos,
sejam eles ao nivel do capital intelectual — até porque existe uma certa conviccdo de que “(...) os
desenvolvimentos na tecnologia permitirdo uma reducdo no trabalho” (Brynjolfsson & McAfee, 2014;
Ford, 2015, como citado em Spencer, 2018, p. 6) — como também ao nivel financeiro, ao tentar

otimizar o sucesso organizacional.
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N&o obstante, importa mencionar que se por um lado se ird verificar o desaparecimento de
alguns empregos em compensacado, havera o aparecimento de tantos outros. Estas duas situacdes
especificas resultam essencialmente da “(...) introducéo de novas tecnologias no entanto, ocorrem
em proporc¢des variadas e em periodos distintos” (Howard, 2019, p. 921).

De acordo com Spencer (2018), durante os préximos anos, as organizacdes irdo apostar de
forma intensa na contratacdo e compra de equipamento ao invés de priorizarem o recrutamento de
profissionais. Este fendmeno esta diretamente correlacionado com o facto de existir uma perspetiva
de automacdo que ira, paulatinamente, diminuir o nimero de oportunidades de trabalho. A titulo de
exemplo, cerca de 50% da forca de trabalho existente quer em Inglaterra como nos EUA, passara por
um profundo periodo de transformacdo que levara a que metade dos empregos atuais sejam
automatizados (Frey & Osborne, 2017; Haldane, 2015, como citado em Spencer, 2018, p. 6).

Considerando o resultado obtido na pesquisa bibliométrica realizada no presente estudo, é
curioso perceber que embora estes dois paises venham a perder cerca de 50% dos seus atuais
empregos, consequéncia direta do crescimento exponencial tecnoldgico, sdo também aqueles que
mais contribuem ao nivel de publicaces sobre a tematica do futuro do trabalho, tal como é possivel
observar na tabela 10.

Como contributo tedrico deste estudo podemos afirmar que se por um lado, as organizacfes
primam por profissionais que tenham competéncias denominadas por “soft skills” que, de acordo com
o relatério do “The future of Jobs 2020” do Férum Econdmico Mundial, consistem quer no pensamento
analitico, como no pensamento critico, na criatividade e na originalidade, na resiliéncia, na tolerancia
ao stress, na flexibilidade, na inteligéncia emocional, na orientagcéo para o servi¢o, na capacidade de
persuasado e negociacdo e na capacidade de resolucéo de problemas (Schwab & Zahidi, 2020) — tal
como se verificou na tabela 11 - por outro, e identificando o delta de conhecimento explicitado pelo
presente estudo, pode-se concluir que as entidades empregadoras valorizam e procuram cada vez
mais por profissionais com conhecimentos ao nivel das tecnologias de informac¢éo uma vez que “(...)
a tecnologia esté a evoluir de forma mais acelerada que o progresso humano alterando, assim, tanto
0S empregos quanto as competéncias exigidas (...)” (Buhler et al., 2022, p. 5).

Em suma, e considerando que atualmente vivemos num periodo de g rande dinamismo no
mercado de trabalho, existe uma problemética enfrentada pelas organizacdes que se prende com
“(...) a procura de competéncias pelos empregadores ndao ser acompanhada pela oferta de talento
com as qualificacBes desejadas” (Ferreira, 2022) desta forma, compete aos governos “(...) procurar
uma abordagem holistica, que crie vinculos ativos e processos de coordenacado entre as entidades
de educacgdo, as competéncias, os trabalhadores e empregadores garantindo, assim, uma
colaboracdo efetiva entre diversas agéncias sejam elas de emprego e/ou governos nacionais”
(Schwab & Zahidi, 2020, p. 49).
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Capitulo V | Conclusdo e Contribuicdes do Estudo

47



As Principais Competéncias Para um Contexto Profissional de Alto Desempenho - “Future of Work”

O mundo tem assistido a copiosos processos de constante evolucdo, particularmente,
daqueles que resultam dos avancos tecnolégicos. Todavia, a capacidade de inovacdo e de
reestruturacdo de métodos, sistemas e metodologias tém provocado uma transformacéo extrema no

mercado laboral, trazendo consigo enormes desafios politicos, sociais, econdmicos e éticos.

A pandemia vivenciada desde o inicio do ano de 2020 mudou néo sé o mundo de uma forma
generalizada como afetou vigorosamente o mercado do trabalho. Se o conceito de trabalho remoto
ja era visto como uma medida a ser estudada para posteriormente ser aplicada, com o surgimento da
pandemia e com os seus periodos de confinamento e de distanciamento social, estes apenas
contribuiram para que o processo fosse acelerado. Posto isto, verificou-se um aumento exponencial
do numero de colaboradores a trabalhar a partir de casa e, portanto, esta medida acabou por ser

forgosamente aplicada.

Decorrente deste periodo, teve que se verificar um forte exercicio de confianga e liberdade
quer por parte das entidades empregadoras, uma vez que “(...) sem um escritorio e sem a pressao
das chefias no mesmo espaco fisico, os horarios de trabalho podem tornar-se um problema”
(Machado, 2022, p. 6) como também o processo de motivacdo dos colaboradores teve que ser
readaptado pois “recompensar a produtividade € uma das formas de manter e promover a motivagao”
(Machado, 2022, p. 7).

Os colaboradores testemunharam a necessidade de se ter que se verificar uma relagéo de
extrema confianca entre 0s elementos das varias equipas de trabalho. Ja na relacdo entre lider-
trabalhador foi imprescindivel garantir que os objetivos laborais de cada elemento eram cumpridos e

gue estes se mantinham motivados e empenhados no exercicio das suas funcdes.

Embora tenham sido estudadas as doze principais competéncias que o mercado de trabalho
ird exigir apés o ano de 2025, em conformidade com o WEF, é evidente que algumas destas aptiddes
ja sédo altamente requisitadas hoje em dia. Em contrapartida, muitas outras poderao vir a surgir
durante os préximos anos como sendo indispensaveis para as organizacdes, em virtude do rapido

desenvolvimento tecnoldgico.

Por forma a garantir o sucesso organizacional é imperativo que as necessidades, quer das
entidades empregadoras como dos profissionais do mercado de trabalho atual, sejam satisfeitas, isto
€, se por um lado as organizagdes procuram e visam reter o melhor talento possivel nas suas
estruturas, ja os colaboradores privilegiam um local de trabalho saudavel e no qual consigam ter um
bom equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A juncao destes dois critérios contribuira tanto para
0 sucesso da entidade empregadora como para potenciar a motivacao, a satisfacdo e o compromisso

dos colaboradores para com as suas empresas.
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Como um outro contributo tedrico podemos também afirmar o modo como a transformacao
digital impactou de forma definitiva 0 mercado laboral e, em particular, a for¢a de trabalho; foi também
possivel estudar as competéncias que serdo valorizadas pelas entidades empregadoras e o0 modo
como estas skills se tornam cada vez mais relevantes dado o constante avango tecnoldgico que se
tem assistido ao longo dos ultimos anos; por fim, foi realizada uma andlise bibliométrica com a
finalidade de corroborar o Férum Econémico Mundial que permitiu ndo sé validar a revisdo da

literatura como agregar mais conhecimento e sabedoria & tematica do futuro do trabalho.

No que concerne a uma problematica identificada no decorrer da investigacéo, esta pode ser
elucidada pela polarizacdo do emprego, isto é, a polarizacdo do emprego representa um fenémeno
gue permite explicar o desaparecimento gradual das classes médias na sociedade atendendo a
evolucdo tecnoldgica que, com o0s processos de automacao e digitalizacdo, tem vindo a substituir
funcbes intermédias (aquelas mais rotineiras) e que possibilita um crescimento exponencial de
empregos desqualificados com maus niveis de remuneragdo, assim como um aumento vasto no

namero de empregos qualificados (Lopes, 2019).

Deste modo, verificar-se-4 um incremento consideravel nas desigualdades sociais. Um
problema que podera resultar deste primeiro obstaculo consiste no facto dos empregos que exigem
qualificacdes mas que tém remunerac¢des médias continuarem em declinio o que acabara por gerar
nao so instabilidade politica como podera por em causa a viabilidade do estado social. Assim, cabe
aos governos, as instituicdes de regulacéo do mercado de trabalho, ao poder sindical e as entidades

empregadoras lutar contra estas desigualdades (Lopes, 2019).

N&o s6 o conceito de trabalho como também, a nocdo de futuro do trabalho, devem ser
estudados certificando que sdo continuamente reformulados e reestruturados devendo priorizar o
crescimento economico global e tentando fazer face as desigualdades e injusticas sociais

imensuraveis que surgiram com a pandemia e com a evolucao tecnoldgica.

Em suma, e tendo presente a nog¢édo de que a nivel mundial “(...) milhdes de trabalhadores
enfrentam a perspectiva de demissdo em massa e um futuro sem trabalho” (Spencer, 2018, p. 6) é
basilar que tanto as “(...) empresas, como 0s governos e os trabalhadores organizem uma forma de
trabalhar juntos de maneira a que seja implementada uma nova viséo para a forca de trabalho global”
(Schwab & Zahidi, 2020, p. 4), por outras palavras, é fundamental que exista um foco exaustivo no
gue diz respeito a forma como poderao ser implementadas medidas que consigam fazer face a esta

problemética.
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5.1 | Limitacdes do Estudo e Recomendacdes para Futuras
Pesquisas

A temética da Industria 4.0 deve continuar a ser estudada de forma ativa e aprofundada uma
vez que assume uma relacao direta com aquilo que sera o mercado de trabalho dos préximos anos
como também sobre quais é que serdo as profissdes que irdo surgir futuramente ou, por outro lado,
sobre quais é que serdao aquelas que terdo que se readaptar - dados os diversos processos de
automacédo. Deste modo, torna-se fundamental estudar também a Inddstria 5.0, cujo objetivo primério
centra-se no conceito da humanizacdo da utlizacdo da IA, isto é, assume um foco no
desenvolvimento de uma abordagem centrada quer no ser humano como também na sua “(...)
sustentabilidade e resiliéncia” (Kolade & Owoseni, 2022, p. 1).

A presente investigacdo abrange um conjunto de limitagbes que precisam de ser
reconhecidas. Numa primeira fase, importa mencionar que uma das principais limitacdes, prende-se
com o numero de publicacbes utilizadas, isto €, foram utilizados cerca de 1770 artigos para a
realizacdo do estudo bibliométrico e, por este motivo, o estudo esta de alguma forma condicionado
até porque face ao ano corrente, 2022, nao foi analisada nenhuma publicacdo. Sob outro enfoque, o
presente estudo embora nao tenha sido realizado durante o periodo mais critico da pandemia covid-
19, foi elaborado utilizando inimeras publicaces focadas nas limitagdes que a pandemia trouxe de
forma ad aeternum para o mercado laboral.

Adicionalmente, é proposto para eventuais pesquisas futuras relacionadas com a tematica do
futuro do trabalho, estudar, por exemplo, sobre qual sera a melhor metodologia para desenvolver as
competéncias estudadas ao longo desta dissertacdo no entanto, em contexto de trabalho remoto. Por
outro lado, estudar o nivel médio de maturidade das organizagbes no que diz respeito as
competéncias enumeradas nesta dissertacdo consiste numa lacuna na literatura. Nao obstante, como
outro tema de proposta de investigacao futura, propde-se que se estude de forma mais aprofundada
e refletida sobre todas as competéncias enumeradas ao longo da dissertacdo; por outro lado, que se
estude também a relagdo entre o conceito de trabalho remoto e o distanciamento social versus o
desenvolvimento e capacitagdo de algumas competéncias, como por exemplo, a inteligéncia
emocional, a lideranca e a influéncia social.

Concluindo, e em concordancia com o relatério WEF, a “(...) inovagao tecnoldgica que define
a era atual pode ser aproveitada para liberar o potencial humano. Temos todos os meios para
requalificar e aprimorar os individuos em nimeros sem precedentes, implementar redes de seguranca
de precisdo que protegem os trabalhadores (...) e criar mapas sob medida que orientam os
trabalhadores deslocados para os empregos de amanha, onde eles poderdo prosperar” (Schwab &
Zahidi, 2020, p. 3).
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