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RESuMO

O mundo do trabalho sofreu transformacdes significativas nos modelos de trabalho, incluindo o
hibrido, o presencial e o remoto. Este estudo tem como objetivo analisar a influéncia desses
modelos na motivagdo dos trabalhadores para o desempenho das suas fungdes. A metodologia
utilizada foi mista, incluindo questionarios com perguntas fechadas direcionadas a empregadores,
trabalhadores-estudantes e trabalhadores, além de entrevistas com participantes de diferentes
faixas etarias. Os resultados mostram que o modelo de trabalho afeta a motivacao e o desempenho
dos colaboradores, destacando as preferéncias pelo modelo hibrido.

Palavras-chave: modelos de trabalho, motivagdo, modelo hibrido, modelo presencial, modelo

remoto



ABSTRACT

The world of work has undergone significant transformations in work models, including hybrid,
in-person and remote. This study aims to analyze the influence of these models on the motivation
of workers to perform their duties. The methodology used was mixed, including questionnaires
with closed questions aimed at employers, student workers and workers, as well as interviews with
participants of different age groups. The results show that the work model affects employee

motivation and performance, highlighting preferences for the hybrid model.

Keywords: work models, motivation, hybrid model, face-to-face model, remote model



INDICE

INDICE DE FIGURAS ...cccceteeeeeeenreeeeeesssseeeeessssssesssesssssssssssssssesesssssssssssssssessssssssssssesssnees vii
INDICE DE TABELAS ..cceeccrteeeeeertreeeeeesreeeeseesssseseessssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssessssssssens viii
LISTA DE SIGLAS, ACRONIMOS E ABREVIATURAS.......coutteerrreeeereeeecseeescsseessssseessssssesnns ix
INTRODUGAOD ..ccceetieeeectreeeeeentereeeesssseeesessssesesssssssessssssssssssssssssesssssssssesssssssssesssssssssssens 1
CAPITULO 1 — MODELOS DE TRABALHO ...uuttiiiecieeeeeeeereeeeeeeseeeesseesssesssssssssesssssssasessns 2
1.1 Impacto da COVID-19 nos Modelos de Trabalno ... 2
1.2 Modelos de teletrabaliNo ..o 2
228 \V/ [T (=1 ToJo (=3 € - o= 1 o 11 0] [ [0 TR 5
A \Y [oTo (=1 folo [ A =T o F= 11 a0 I =10 0T (RN 7

1.3 Modelo de trabalno PresencCial..........cccoi i e e 9
CAPITULO 2 - MOTIVACAO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL ....ceeeeerveeeerrreeeenveenennnns 10
2.1 Evolugéo concetual do construto da MOTIVAGED .........ccerverieieieiiisi e 10
P WLl g P Ko o @0 o] (=TU T [o OSSPSR 11
2.3 TEONIAS 0B PrOCESSO ....viiveeuieiieeiiete st e st st etesteste e e steese e tesseeaesteeseesteeteentesaeeseesbesseetesseeseesreesaensenreas 15
P T g T Ko [l =] (] oo TSP PS TSR P R 16
2.5 Motivacéo Intrinseca e Extrinseca: Diferengas € ImpliCages.......cocvvvvereeinieniinisene e 17
2.6 Motivacédo no Contexto de Teletrabalno.............coooiiiiiiiiii e 18
2.7 Relagao entre as Variaveis dos Modelos de Trabalho e a Motivagao............ccccocevveiireiicnnen. 18
CAPITULO 3= METODOLOGIA cceeeeeeteeeeeeenreeeeeeeseseeseessesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 19
3.1 ODJELIVOS O BSTUTO .......eevieiiietete ettt bbbttt bbb 19
3.1.1 HIpOLESES dE BSTUADceuureeeeererreeeeeereereeceecreeseecressenceesrassescenssansesssnssassssssassassenssnnsnnns 20

3.3 Instrumento(s) de recolha de dados ........c.coeieeiiii e e 22
3.3.1 QUESTIONANIO ceuurunreneeeereeeeereeraceecraarencessrasescrssssssssssassssssssssssssssnssassssssnssasssnssnnsnnes 22
3.3 2 ENTIEVISTAS evuurreerrenirrnrrenrrenierasransrensssssrasssssssssssssssssssssssssassssssssssssassssssssssssnsssnss 23
3.3.3 Os Modelos de trabalNo c....eeeeeeieeniieeniiiemniiiimiiiiuiiiiiiienieeraieeenererneeeesereesesennee 23
3.3.4 A Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho (MWMS) ....ccceeieeiiniencreniancenns 23

KRR e (o ot=To [ 0= | (o J PSSRSO 23
CAPITULO 4 — RESULTADOS c.eeeeeuteeeerreeeeeseeeesssesessssseesssssessssssssssssssssssssssssssssssssesssssssnsens 24
4.1 Anélise das propriedades PSICOMELIICAS .........corviiiiiiririiee et 24

Vi R @ 3 0 ToTo (=3 [ 1S L= 1 o = o N 25
4.1.2 A Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho (MWMS) ....ccceeieeiieiencrnniancenns 25

4.2 Validacga@o das hipateses de INVESTIJAGAD ........eieeerierierieieieeeeseeiesee e esse s sresee e seeneeneas 25



4.2.1 Os modelos de trabalho influenciam positivamente a motivacao dos colaboradores. ....... 26

4.2.2 A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas

oL [0T0 [T g pToTo | = oF T3PS 27
4.2.3 A gestdo e flexibilidade de horario proporcionada pelos modelos de teletrabalho contribui
positivamente para a perce¢do de equilibrio entre a vida profissional e pessoal. ....................... 31
4.2.4 A reducéo de despesas de transporte e alimentagéo nos modelos de teletrabalho
influenciam positivamente a motivagdo dos colaboradores. ............ccoovviereneieiiiisneeeee 32
CAPITULO 5 = DISCUSSAOD. ......coiiiiimeereiieesseese sttt ssssssesssas 33
CAPITULO 6 - CONCLUSAO E PISTAS FUTURAS DE INVESTIGAGCAO........cccccoeverererrnnna. 35
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......ooiiieieeeeteeese st esis s teses s asses st ssssssss s s 37
y NN @ 1 SRS 45
Anexo 1 — Tabela de CONTINGENCIA .........ccviieiiiiee e s e e sreens 46
YN gLy (o A @ TU 1Sy o] = g o SO SOSRPSS 47
Anexo 3 — Descrigdo dos participantes, data, duracédo e modo de realiza¢do das entrevistas........ 55
ANEXO 4 — GUIB0 8 ENTFEVISTA .....cvveviiiiiiiiieiieeee ettt e nn e 56
Anexo 5 — Formulario de Consentimento Informado da Entrevista............ccccoovvinnienniincinennns 57

Vi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 - Crescimento do teletrabalio........oeveeeeeiii e e e e e eeeees 3
Figura 5 - Motivos que levam os colaboradores a procurar NOVOS EMPregosS. ........uuuueeeemmemmmmmmmenennenennnnnns 5
Figura 6 - Piramide da Hierarquia das Necessidades Humanas segundo Maslow ...........c..cccevvvevvnnnnnnn.. 11
T[0T A |V [T [=] (o T o g [or o (0 | P 20
Figura 8 - Preferéncia dos Modelos de Trabalho por 1dades ... 28
Figura 9 - Médias Marginais Estimadas - Idade e Modelos de Trabalho ..........cccoovvviieeeriiiiiiiiiinnn. 29
Figura 10 - Trabalho remoto e hibrido pelo nivel de edUCAGED.......cccceirrreiumiiiiiiiiiiiiiieeeee e 31
Figura 11 - Correlag&o de Pearson - Gestéo e flexibilidade horaria e motivagao ............cceeeeeeeeeeennnnee 32
Figura 12 - Correlacdo de Pearson - Reducdo de despesas de transporte e alimentacdo nos modelos de
teletrabalNo € MOTIVACAD .. ....uu e e e eeeeeeiieee e e eeeeet e e e e e e e et e et e e e e eeeeeeaaeeaaaeeeeeeserassnnnnneseeeseensnnnnn 33
Figura 13 - Analise de contingéncia entre os modelos de trabalho e o nivel de escolaridade antes
do reagrupamento dos niveis de eScolaridade ...........eiveueieiiiiiiiiieiiie e 46

Vii



INDICE DE TABELAS

Tabela 1 - Popula¢do Empregada e Populacdo em Teletrabalho 2022-2024.........ccccoeeeevvveeeieeeeeeeeeeeeenne. 7
Tabela 2 - Diferencas entre TEoria X € TEOMA Y ceveeiuuueeeeieeeeiiiiieee e e eeeetteeieee e e e e eeeeeeaaaeeeseeeeeeeennans 15
Tabela 3 - HIPOtESES 08 ESTUTOD .....ceeevveiiiieee e eeeeeeeeee e e e e e ettt e e e e e e e e e e eaeeaaeeeeeeeeerennnnnnneeeeeeeensnnnns 20
Tabela 4 - Coeficientes da Motivacdo por Modelo de Trabalno ...........ceevvvviiiieeeiiiiccrceee e, 26
Tabela 5 - Teste da Normalidade de Shaprio-WilK............ooooiiiiiiiiii, 26
Tabela 6 - Teste da Homocedasticidade de Breusch-Pagan ...........cceeeeeeeeeiviiiiieeereeeeeereiceeeeeeeeeeeeennes 27
Tabela 7 - Tabela de Contingéncia do Nivel de Escolaridade e a Preferéncia do Modelo de Trabalho ....30
Tabela 8 - Preferéncia dos Modelos de Trabalho por Nivel de Escolaridade...........cccccevevviiiieeeeeennnn. 30

viii



LISTA DE SIGLAS, ACRONIMOS E ABREVIATURAS

AFE — Anélise Fatorial Exploratdria
CEMS — Community of European Management Schools
CTeSP — Cursos Técnicos Superiores Profissionais
ERC — Existéncia, Relacionamento e Crescimento
INE — Instituto Nacional de Estatistica
KMO - Kaiser-Meyer-Olkin
MWMS — Multidimensional Work Motivation Scale
TAD — Teoria da Autodeterminacao



INTRODUCAO

Com a aceleracdo dos modelos hibridos e remotos impulsionada pela pandemia de COVID-19, a
forma como trabalhamos e nos motivamos sofreu transformacdes radicais (Galanti et al., 2021).
Este estudo analisa como os modelos de trabalho (hibrido, presencial e remoto) influenciam a

motivacao e o desempenho, destacando o modelo preferido pelos trabalhadores.

Este estudo analisa como os modelos de trabalho (hibrido, presencial e remoto) influenciam

a motivacao, destacando o modelo preferidos pelos trabalhadores.

E de salientar que, desde 2003, consta no Cddigo do Trabalho uma especificagio para o
regime do teletrabalho que destaca a consensualidade entre o empregador e o trabalhador de
estarem neste regime, no entanto sdo varios os autores, nomeadamente Pestana de Vasconcelos
(2021), advogado, que chamam a atengdo de que, durante o periodo de pandemia da COVID-19, o
regime de teletrabalho foi imposto e sem regulamentacdo, ndo obedecendo ao previsto na lei.

O trabalho esta organizado em sete capitulos. No primeiro capitulo procurou-se fazer um
enquadramento sobre os modelos de trabalho, incluindo diferentes pontos de vista de diferentes

autores, abordando os principais pontos fortes e pontos fracos dos modelos de trabalho.

O segundo capitulo aborda a motivacdo dentro do contexto organizacional, apresentando as

principais teorias sobre o tema.

O capitulo trés explora a motivacdo no contexto organizacional. A motivacdo é um fator crucial

gue impacta o desempenho individual.

O capitulo quatro ¢é dedicado aos objetivos do estudo e os procedimentos utilizados e no quinto
capitulo s&o apresentados os resultados obtidos. No capitulo seis é feita a avaliacdo e compreenséao

dos resultados obtidos.

Por fim, nas consideraces finais e sugestdes para pesquisas futuras, sdo expostas reflexdes sobre
0 estudo realizado, destacando a relacdo entre os conceitos e as variaveis investigadas. Além disso,

sdo abordadas as limitagcOes do estudo e sdo propostas investigagdes futuras.



CAPITULO 1 - MODELOS DE TRABALHO

1.1 Impacto da COVID-19 nos Modelos de Trabalho
Apds a pandemia de COVID-19, os modelos de trabalho hibrido e remoto tornaram-se

predominantes em setores que permitem a flexibilidade de local de trabalho. Estudos recentes
indicam que essas modalidades, inicialmente temporarias, agora permanecem como alternativas
viaveis e desejadas em muitas organizacdes (Ferreira et al., 2022; Wlodarkiewicz-Klimek, 2021).

Os trés modelos de trabalho evidenciam vantagens e desvantagens, pertence a organizacao
incrementar regras para que cada trabalhador possa optar pelo modelo que mais se harmoniza com
a sua vida pessoal e profissional (Galanti et al., 2021; Wlodarkiewicz-Klimek, 2021).

1.2 Modelos de teletrabalho

Em algumas linguas europeias, como o Alemao, Espanhol, Francés, Italiano e Portugués,
ndo existe uma palavra equivalente ao termo inglés “Telecommuting”, pelo que o termo mais
proximo em portugués ¢ “Teletrabalho” (Goulart, 2009), e foi esse termo que Se optou por utilizar
ao longo deste estudo.

Apds a crise petrolifera, Jack Nilles (1973), apresentou o conceito de teletrabalho, podendo
ser descrito como a préatica em que o trabalho é levado até aos trabalhadores, em vez de os
trabalhadores precisarem se deslocar até o local de trabalho, com a visdo de diminuir os custos as
empresas e reduzir 0s automoveis que circulavam nas estradas, garantindo beneficios ambientais e
econdémicos. O teletrabalho € caracterizado pela realizacdo de tarefas fora do ambiente de
escritdrio, de forma regular, em um ou mais dias da semana, seja no domicilio do trabalhador ou
em centros de telesservico, substituindo os deslocamentos ao escritério pelo uso de tecnologias de
informagdo (Nilles, 1997).

Nestes modelos de trabalho, a confianca deve ser reforcada pelo lider, tanto na sua relacéo

com os membros da equipa, como a confianca entre os colaboradores (Bratton, 2020).

Conforme Duxbury & Neufeld (1999), o teletrabalho pode ser um impulsionador do
crescimento profissional do individuo, contribuindo para um aumento da satisfagdo no trabalho e
uma maior produtividade. Sob essa perspetiva, € possivel alcancar um melhor equilibrio entre a
vida pessoal e a vida profissional, uma vez que, como afirma Vieira (2007), a produtividade de
uma pessoa tende a diminuir quando ela realiza atividades que ndo sdo do seu interesse.

A satisfacdo no trabalho é consideravelmente maior em individuos que trabalham

remotamente, pelo menos uma vez por semana, revela um estudo dirigido a individuos que ndo tém
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filhos (Arntz; Sarra; Berlingieri, 2019). Fonner & Roloff (2010) compararam individuos que
realizam as suas funcGes remotamente em pelo menos trés dias por semana, Com 0S que exercem
as suas fungdes presencialmente, pelo menos trés dias por semana, observa-se um impacto positivo

do trabalho remoto na satisfacdo profissional (como citado por Cox-Brown, 2016).

Na figura 1, observa-se o crescimento esperado e real do teletrabalho na Europa desde 2012.
O gréfico revela que o teletrabalho ja& mostrava uma tendéncia de crescimento, impulsionada por
fatores como avancos tecnologicos e a busca por maior flexibilidade no trabalho. No entanto, com
a pandemia COVID-19, o teletrabalho passou a ser adotado em larga escala de forma repentina, o
que levou a uma aceleracéo significativa dessa tendéncia. Em 2019 o teletrabalho rondava os 13-
14% e durante os anos de 2012-2019 expectava-se que chegaria aos 22% até 2035. No ano de 2019
retificaram essa expectativa em que atingiria 0s 23% em 2027, no entanto acaba por ser em 2021

que atingem o0s 22% (European Labour Authority, 2023).

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

—Estimate 2019 increase rate Estimate 2012-2019 increase rate average Actual evolution until 2021

Figura 1 - Crescimento do teletrabalho

Fonte: European Labour Authority

Conforme a figura 2, verifica-se a evolucdo do teletrabalho nos paises europeus entre 0s
anos 2019-2021. Destaca-se Malta e Irlanda, com um imenso crescimento do teletrabalho no ano
de 2020. Comparativamente com a média da Unido Europeia, Portugal esta acima nos trés anos
analisados, percebe-se um crescimento maior do ano 2019 para o ano 2020, de 2020 para 2021 o

crescimento é menor, ainda assim continua a aumentar (European Labour Authority, 2023).
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Figura 2 - Diferencas entre os paises no teletrabalho desde 2019 a 2021

Fonte: European Labour Authority
A figura 3 revela que cerca de 30% dos trabalhadores portugueses encontram-se num

modelo de teletrabalho, com resultados idénticos a média europeia. Em termos de distribuicdo do
teletrabalho, o gréfico apresenta o teletrabalho distribuido em 4 categorias, e percebe-se que as
duas maiores fatias de Portugal estdo divididas em fazer teletrabalho ocasionalmente e trabalhar
num modelo hibrido, seguidas do trabalho em regime de teletrabalho integral, e a por¢do mais
pequena reflete os colaboradores que trabalham parcialmente em teletrabalho a partir de casa

(European Labour Authority, 2023).

|I||‘|“‘3ovc

RO BG HR CY ES CZ SI IT HU EL PL LV AT SL LT PT DK EE DE MT FR FI BE IE SE LU NL|EU

m Partial Telework - Hybrid (often from home plus at least sometimes from employers)
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| Partial telework [often from home) B Full-time telework (always)

Figura 3 - Distribuigéo do teletrabalho por pais da Europa

Fonte: European Labour Authority

De acordo com Silva (2022), a produtividade dos trabalhadores que atuam em regime de
teletrabalho costuma apresentar uma tendéncia de aumento, uma vez que estes modelos de trabalho
oferecem maior flexibilidade e autonomia. Essa dindmica pode resultar em um melhor equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, o que, por sua vez, contribui para uma maior eficiéncia e

motivagdo no desempenho das suas tarefas.



De acordo com um estudo conduzido pela Owllabs (2023), os participantes demonstraram
disposicao para fazer cedéncias em troca de maior flexibilidade no trabalho. Cerca de 62% dos
participantes afirmaram que aceitariam uma redugdo salarial de 10% ou mais para obter essa
flexibilidade, enquanto 4% indicaram que pediram demissdo dos seus trabalhos caso ndo pudessem
manter o seu trabalho num dos modelos hibrido ou remoto.

10% das mulheres que trabalham no modelo hibrido afirmaram que considerariam
abandonar os seus trabalhos caso lhes fosse exigido o modelo de trabalho presencial, enquanto 1%
dos homens manifestam a mesma intencao (Owllabs, 2023).

Os dados da figura 5 indicam os fatores mais importantes que levam os colaboradores a
procurar novos empregos. A compensacdo financeira e o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, ambos com 47%, e a procura de melhores oportunidades de carreira (42%) séo 0s
pontos que mais se destacam (Owllabs, 2023). Este estudo teve por base 0s seguintes paises:
Estados Unidos da América, Reino Unido, Franca, Alemanha, paises nérdicos (Suécia, Noruega,

Dinamarca, Finlandia) e Holanda.

Motivos que levam os colaboradores a procurar novos empregos

mMelhor compensacio

47%
B Equilibrio entre a vida pessoal e

47%

42%

34%

33%

33%

30%

profissional

Melhor oportunidade de carreira

Mais flexibilidade quando
trabalham

Mais flexibilidade onde trabalham

Para realizar tarefas que gostam
mais

Para diminuir o stress

22%
Para mudar de setor de atividade
17%
Por mudangas geograficas

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 2 - Motivos que levam os colaboradores a procurar novos empregos

Fonte: Elaboragdo Propria

1.2.1 Modelo de trabalho hibrido
O modelo de trabalho hibrido € uma associacgdo do trabalho presencial com o trabalho remoto,

em que existe uma alternancia entre os dias de trabalho em casa e no escritorio.
Antes da pandemia COVID-19, estimava-se que nos Estados Unidos da América encontravam-

se cerca de dez a quinze milhdes de pessoas no modelo de trabalho hibrido. Em junho de 2022,
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estimou que 0 nimero de pessoas a trabalhar no modelo hibrido nos Estados Unidos da América
cresceu exponencialmente, rondando os quarenta milhdes de pessoas, 0 que corresponde a cerca
de 11.94% da populacéo total do pais (Nilles, 2020).

O modelo de trabalho hibrido colabora na saide mental, na medida em que os trabalhadores
tendem a estar mais satisfeitos e motivados se tiverem a possibilidade de autonomamente
escolherem o seu local de trabalho (Gangisetty et al., 2024). De acordo com um estudo divulgado
pelo Férum de Etica da Catélica Porto Business School, que incluiu 1 200 participantes, os fatores
cruciais do modelo hibrido e do modelo remoto é a reducdo do tempo gasto nas deslocacbes, com
uma ponderacdo de 60%, uma maior concentracdo, com uma ponderacao de 47%, e 0 aumento do
tempo disponivel com o proprio e com a familia, com 45% de ponderacéo.

Este modelo exige uma maior capacidade de gestdo na medida em que é importante minimizar
a distancia fisica e reforcar a consciéncia do trabalho a distancia. O modelo hibrido permite manter
os trabalhadores, o que inclui o seu know-how e talento, podendo tornar-se uma mais-valia para as
empresas.

Em dezembro de 2023, foi na Europa que divulgaram mais vagas de trabalho em modelo
hibrido. O Reino Unido foi o pais que se destacou, onde 43% dos postos de trabalho eram
anunciados no modelo hibrido. 31% das vagas para postos de trabalho disponiveis no LinkedIn em
Franca e na Alemanha eram em regime hibrido (LinkedIn, 2023).

19.2% da populacdo empregada em Portugal, o que corresponde a 984.5 mil pessoas,
trabalharam em teletrabalho entre os meses de julho e setembro de 2024 (INE, 2024).

Comparando com o periodo homologo do ano anterior, em que 16.6% da populacdo empregada
trabalhou em teletrabalho, equivalendo a 833.0 mil pessoas, a adog¢do dos modelos de teletrabalho
tem vindo a aumentar (INE, 2023).

O INE comecou a realizar este estudo no 2° trimestre de 2020. Dentro dos trimestres analisados,
0 1° trimestre de 2022 registou 0 segundo valor mais baixo na contabilizacdo da populacdo em
teletrabalho, de 10.4%. O valor mais baixo é de 9.3%, contabilizando 455.5 mil pessoas, referente
ao 4° trimestre de 2021 (INE, 2022).

Percebe-se uma tendéncia de aumento da populacdo em teletrabalho no 2° trimestre de cada

ano analisado.



2024 2023 2022

Pop. EmpregadaPop. Teletrabalho|% Pop. Teletrabalho/Pop. EmpregadaPop. Teletrabalho|% Pop. Teletrabalho|Pop. Empregada) Pop. Teletrabalho|% Pop. Teletrabalho
1° trimestre| 3 019.7 mil 988.1 mil 19.7% 49247 mil 881.6 mil 17.8% 49009 mil 510.2 mil 104%
2" trimestre| 50990 mil 1031.9 mil 202% 49794 mil 208.9 mil 18.3% 49018 mil 938.6 mil 19.6%
3° trimestre| 3 140.9 mil 984.5 mil 192% 3013.5 mil §33.0 mil 16.6% 4929.1 mil 836.7 mil 17.0%
4 trimestre 4980.5 mil §86.6 mil 17.8% 4902.9 mil §33.9 mil 17.0%

Tabela 1 - Populacdo Empregada e Populacdo em Teletrabalho 2022-2024

Fonte: Elaboragéo Propria

Organizacdes europeias tém demonstrado uma répida adaptacdo aos modelos hibridos. Galanti
et al. (2021) destacam que a flexibilidade é crucial para o equilibrio entre vida pessoal e

profissional, particularmente em contextos pds-pandemia.

1.2.2 Modelo de trabalho remoto
Gomes (2020) define o trabalho remoto como a execugdo de tarefas fora dos centros de

trabalho tradicionais, utilizando de forma continua tecnologias de comunicacao e informatica. Esta

deslocacdo das instalagdes da empresa permite que o trabalhador esteja noutro pais.

8% dos trabalhadores dos Estados Unidos da América que eram teletrabalhadores,
trabalhavam a tempo inteiro em casa, sendo que os restantes 92% estavam em regime hibrido
(Nilles, 2000).

Este modelo de trabalho foi adotado por muitas empresas com o intuito de concretizar a sua
missao e valores de uma forma mais sustentavel, pelo facto de ser capaz de reter talentos que

estejam em qualquer pais (Vartiainen, 2021).

A prética de contratar remotamente é mais comum em empresas com a sede situada em
territorio estrangeiro do que em empresas nacionais. Nos Estados Unidos, as empresas estrangeiras
contratam 30% mais colaboradores para trabalho remoto do que as empresas locais (LinkedIn,
2024).

Alguns beneficios que se destacam no trabalho em modelo remoto, na 6tica do empregador
e na Gtica do trabalhador, sdo a reducédo de custos, como arrendamento, e a reducéo de despesas de

transporte e alimentacéo, respetivamente (Tadeu, 2020).

Relativamente ao futuro, preocupa-lhe a sociedade, dado que a vida social das pessoas tende
a diminuir, deixando de haver o contacto pessoal com os colegas de trabalho, passando a existir
um contacto via e-mail. As limitagGes entre a vida pessoal e o trabalho tendem a ndo estar bem
definidas no contexto deste regime, o que leva a que os teletrabalhadores acabem por ser invadidos

através de chamadas de video ou mensagens aquando da sua vida (Tadeu, 2020).



Algumas das consequéncias que o teletrabalho pode gerar poder&o ter impacto por exemplo,
na forma como sera feita a avaliacdo ao trabalhador (Tadeu, 2020). A possibilidade de uma empresa
ter no seu conjunto de trabalhadores, uma parte como trabalhadores em regime presencial e uma
parte como teletrabalhadores, isto é, em regime remoto, questionando se ndo sairdo 0s
teletrabalhadores prejudicados nesta avaliacdo, tendo em conta que hd um conjunto de
trabalhadores que v&o todos os dias a empresa e mais facilmente sdo avaliados. O mesmo acontece
com a atencdo que ddo aos trabalhadores, Tadeu (2020) acredita que mais uma vez 0s
teletrabalhadores sairdo prejudicados neste aspeto. Neste ponto o autor destaca questdes da
atualidade que num futuro poderdo deixar de ser adequadas neste modelo de trabalho, como se
continuard a existir o subsidio de alimentacdo para os teletrabalhores. Pedro Tadeu questiona se as
empresas N0 momento de contratacdo dardo preferéncia a uma pessoa que se demonstre disposta
em trabalhar neste regime e, num extremo oposto, num momento de despedimento, se as empresas

se inclinam a retirar a pessoa que demonstre preferéncia em estar presencial.

As condicOes de higiene e seguranga que deveriam de existir num local de teletrabalho,
como a qualidade do ar e luz, para se considerar um posto de trabalho, deveriam ser controladas
pela Autoridade para as CondicBGes de Trabalho, surgindo a questdo de “se o teletrabalhador,
durante o servigo, for a cozinha beber um copo de &gua e der uma queda, teve um acidente
doméstico ou um acidente de trabalho?”. Com a crise econdmica, 0 autor expressa a sua opiniao
que se inclina para que os teletrabalhadores acabem a ser prejudicados, nem que seja pelo facto de
para ndo serem despedidos aceitem ficar neste regime, mesmo que ndo seja 0 que pretendem
(Tadeu, 2020).

Marques (2021), diretor geral da Associacdo Comercial de Braga, a semelhanca de Tadeu,
destaca mais pontos de desvantagem do que de vantagem do modelo remoto. Como ponto positivo
para a parte empregadora aponta a reducdo de custos, como com eletricidade, e agiliza na
diminuicdo do absentismo, para o trabalhador destaca a melhoria da qualidade de vida, para ambas
as partes realca a possibilidade de um trabalhador que nédo resida na zona da empresa possa
trabalhar para a empresa (Marques, 2021). Em concordancia com o autor anterior, considera que o
trabalho remoto pode n&o estar eficazmente limitado da vida pessoal, e pode promover o
isolamento social, podendo consequentemente vir a interferir em termos de individualismo
(Marques, 2021).



Para que o trabalhador se mantenha envolvido na cultura da empresa e para que esteja
emocionalmente bem, ndo deve haver um regime de teletrabalho integral, mas sim com algumas
idas semanais a empresa, consoante a necessidade da fungdo que desempenha, caracterizado como
regime hibrido (Marques, 2021).

Ribeiro (2021), Diretor Executivo da Lusé6fona Information Systems School, vé no modelo
remoto a vantagem do tempo, o tempo que ndo se perde no transito, por exemplo. O autor acredita
que este tempo pode ser mais proveitoso quando o teletrabalhador esta em casa, principalmente
num ambiente familiar, em que possa disfrutar deste tempo com os filhos, conjuge e restante

familia, ou a tratar de assuntos da sua vida pessoal.

Aponta como vantagem a possibilidade que o teletrabalhador possa gerir a sua vida
profissional com a vida pessoal de forma que o trabalho seja feito, independentemente da hora, até
a data estabelecida, o que num regime presencial deveria de acontecer em horas especificas. Assim,
0 autor associa o trabalho remoto a um trabalho por objetivos, o que considera uma vantagem
perante o trabalho presencial. O autor admite que nem todos os empregadores e trabalhadores se
adaptaram ao regime de teletrabalho durante a pandemia de COVID-19, mas assume que neste
regime valorizam mais o trabalho de cada pessoa e considera que esta melhor delineado o que cada
um deve fazer (Ribeiro, 2021).

Em 2023 trés em cada dez pessoas que trabalharam em teletrabalho, estiveram num modelo
de trabalho remoto, o que corresponde a cerca de 26.9% da populacdo portuguesa ativa (INE,
2023).

1.3 Modelo de trabalho presencial
O trabalho presencial é definido pela execucdo das tarefas profissionais no espaco fisico da

empresa. Este modelo foi amplamente utilizado no passado, devido a alta exigéncia de trabalho nas
sociedades, e permaneceu predominante, apesar dos avancos tecnolégicos das décadas de 1980 e
1990 (Santos, 2023).

O modelo de trabalho presencial era 0 modelo que prevalecia antes da pandemia COVID-19
provocada pelo virus SARS-CoV-2, que conduziu ao fecho presencial de inimeros servicos
classificados como n&o essenciais, tais como centros comerciais, escolas, fabricas, por exemplo
(Blaszczyk et al., 2022).

Este modelo apresenta uma barreira na medida em que ndo permite que um trabalhador que
esteja noutro pais possa trabalhar para a empresa, o que, de certa forma, limita que a empresa possa
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contratar 0 melhor know-how possivel. E um dos principais fatores do modelo presencial, na
medida em que pode ser o0 ponto de viragem para trazer e manter os trabalhadores (Veloso, 2022).

Desempenhar as fungbes num espago especifico destinado ao trabalho, de forma a que haja
uma determinada limitacao entre a vida pessoal e a vida profissional dos trabalhadores, acrescido
ao facto de que o ambiente empresarial proporciona uma maior interacdo entre os trabalhadores e
0s empregadores, estimulando a convivéncia social, apresenta uma ponderacdo de 40% entre 0s
modelos de trabalho, que para alguns trabalhadores pode-se traduzir na partilha e aquisi¢éo de mais
conhecimento, uma ponderacao de 30%, e o interesse em socializar, com 15% de ponderacéo (Braz,
2020).

Sanchez, Carballo e Gutiérrez (2011) afirmam que, para alguns colaboradores, a presenca fisica
no ambiente de trabalho pode ser vista como um fator importante para o avanco na carreira. Eles
sugerem que, em organizagdes onde as promogdes sdo determinadas nao apenas por competéncias
profissionais, mas também por caracteristicas pessoais e pela visibilidade diante dos superiores, 0s
trabalhadores podem sentir que a sua presenca constante no local de trabalho desempenha um papel
crucial no processo de ascensdo profissional. Essa percecdo estd particularmente presente em
contextos onde o reconhecimento e a valorizacdo de um funcionario dependem da interacdo direta
com a liderancga e com outros colegas.

Alves, Amorim e Bezerra (2021) destacam as vantagens do trabalho presencial, como a
facilitacdo da gestdo de pessoas, que inclui as praticas de integrar, desenvolver e reter
colaboradores, além de promover a relacdo com a empresa € 0s colegas. Nesse formato, a
supervisdo do desempenho dos colaboradores e a protecdo de dados sdo mais eficazes, pois néo se

tornam préticas invasivas, mas fazem parte do processo de gestao cotidiano.

CAPITULO 2 - MOTIVACAO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL
2.1 Evolucao concetual do construto da motivaciao

As teorias de motivacdo séo classificadas em trés categorias: 1) Teorias de Conteudo; 2)
Teorias de Processo; e 3) Teorias de Reforgo. As teorias de contetudo focam-se nos fatores internos
orientados para a motivagdo, que abrange as seguintes teorias: Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow; Teorias dos Dois Fatores de Herzberg; Teoria ERC de Alderfer; Teoria
das Necessidades Adquiridas de McClelland; e Teorias X e Y de McGregor. As teorias de processo
destacam o processo de pensamento dos individuos para se motivarem e incluem teorias como:

Teoria da Equidade de Adams; Teoria da Definicdo de Objetivos de Locke; e Teoria das
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Expectativas de Vroom. As teorias de reforco reforcam a ideia de que o comportamento dos
individuos é moldado pelo reforgo positivo e negativo que recebem, esta inserida nesta categoria a
Teoria do Reforco de Skinner (Reis, 2020).

2.2 Teorias de Conteudo
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, elaborada por Abraham H. Maslow,
propde que as necessidades humanas estdo estruturadas em cinco niveis: as necessidades
fisioldgicas, necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de estima e
necessidades de autorrealizacdo, organizadas numa hierarquia de importancia, conforme a figura
1. Maslow acrescenta uma subdivisdo entre necessidades primarias e secundarias, em que nas
necessidades primarias estdo incluidas as necessidades fisiolégicas e de seguranga, e nas
necessidades secundarias estdo englobadas as necessidades sociais, de estima e de autorrealizagéo.
De acordo com esta teoria, a medida que as necessidades de um determinado nivel estdo satisfeitas,
novas necessidades de ordem superior emergem, passando a ser os principais fatores motivadores

do comportamento do individuo (Maslow, 1943; Reis, 2020).

Cada nivel de necessidade surge apos a satisfacdo das necessidades do nivel anterior. As
necessidades fisioldgicas sdo inatas, como o alimento, sede e sono. As necessidades de seguranca
sdo a protecdo, perigo, doenca e incerteza. As necessidades sociais englobam o relacionamento,
aceitacdo e compreensdo. As necessidades de estima séo o status, reconhecimento, autorrespeito e
autoconfianca. As  necessidades de autorrealizacdo incluem a  autorrealizacdo,

autodesenvolvimento, autossatisfacéo e sucesso pessoal (dos Santos et al., 2023).

Necessidades de

Autorrealizacio

Necessidades de Estima

Necessidades Sociais
Necessidades de Seguranca

Fiaura 3 - Piramide da Hierarauia das Necessidades Humanas seaundo
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Fonte: Elaboracédo Propria
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

A teoria desenvolvida por Frederick Herzberg define que a satisfagdo e insatisfagdo no
ambiente de trabalho sdo influenciadas por dois grupos distintos de fatores: os de higiene ou

extrinsecos e 0s motivacionais ou intrinsecos. (Herzberg, 1959)

Os fatores de higiene referem-se ao contexto em que o trabalho é realizado, como o salario,
politica da empresa, condi¢des de trabalho, superviséo e relacionamentos. A auséncia destes fatores
pode gerar insatisfacdo nos individuos, no entanto a sua presenca nao cria, necessariamente,
motivacdo. Segundo Herzberg, a melhoria das condicGes externas, fatores de higiene, ndo é
suficiente para que haja motivacgéo (Reis, 2020).

Os fatores motivacionais estdo associados ao contedo do exercicio de trabalho do
individuo e incluem a realizacdo, o reconhecimento a responsabilidade e a progresséo profissional.

Estes fatores, quando estdo presentes, promovem a satisfacdo e a motivagéo (Reis, 2020).

De acordo com Herzberg, citado por Vogt e Garcia (2020), uma forma de incentivar e
manter a motivacdo dos colaboradores é proporcionando uma variedade maior de tarefas, este
principio fundamenta-se na premissa de que os individuos se sentem realizados a medida que
completam atividades, independentemente da sua complexidade. Assim, ao dividir as tarefas em

etapas menores, é possivel manter a motivacdo e incrementar a satisfacdo no desempenho.

Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow vs Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Embora ndo sejam diretamente equiparaveis, as Teorias da Hierarquia das Necessidades de
Maslow e a dos Dois Fatores de Herzberg, podem ser relacionadas. Assemelham os fatores
higiénicos da teoria dos Dois Fatores as necessidades fisiologicas, de seguranca e sociais da teoria
da Hierarquia das Necessidades, bem como os fatores motivacionais de Herzber as necessidades

de estima e de autorrealizacdo de Maslow (Reis, 2020).

As principais semelhancas entre as teorias sdo o foco nas motivagdes humanas, ainda que
Maslow aborde as necessidades de uma forma global e Herzberg num ambiente de trabalho, e as
necessidades superiores, uma vez que Herzberg associa a motivacao intrinseca aos fatores que
proporcionam realizacdo pessoal, crescimento e reconhecimento, o que pode ser comparado aos
niveis superiores da hierarquia de Maslow, como as necessidades de estima e autorrealizacdo. As

diferengas assentam na medida em que Maslow defende uma hierarquia na qual o individuo atende
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primeiramente as necessidades de niveis mais baixos e vai subindo a medida que as necessidades
estdo satisfeitas, enquanto Herzberg argumenta que ambos os fatores funcionam de forma
independente (Pereira, et al., 2024).

Teoria da Existéncia, Relacionamento e Crescimento de Alderfer

Clayton Alderfer desenvolveu a teoria ERC, conhecida como uma reformulacéo da Teoria
das Necessidades de Maslow. Enquanto Maslow apresenta uma teoria com 5 fatores, Alderfer

defende uma teoria com 3 fatores, categorizadas da seguinte forma:

Existéncia: Engloba as necessidades basicas, que inclui as necessidades fisiologicas e de
seguranca da piramide de Maslow, que integram a alimentacdo, agua, ar, abrigo e condi¢fes no
trabalho.

Relacionamento: Incluem as necessidades de relacionamento social, tais como interacao
com outros individuos, afeto e sentimento de pertenca. Comparando com a Teoria de Maslow, o0

relacionamento de Alderfer corresponde as necessidades sociais e de estima de Maslow.

Crescimento: Abrange o desejo de crescimento pessoal e autodesenvolvimento, com o

objetivo de alcancar resultados significativos.

No entanto, as teorias apresentam algumas diferencas entre elas, na medida em que a Teoria
ERC sugere que diferentes necessidades podem ser atendidas simultaneamente ou em diferentes
ordens. Para além disto, Alderfer introduziu o conceito “frustragdo-regressao”, que pressupde que
uma pessoa pode regredir e focar em necessidades de niveis inferiores enquanto Maslow considera
que os individuos apenas sobem na hierarquia das necessidades. A Teoria ERC considera-se mais
flexivel na medida em que admite que os individuos podem satisfazer varias necessidades ao
mesmo tempo, enquanto Maslow estipulou uma ordem para que as necessidades sejam satisfeitas
(Reis, 2020).

Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland

A Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland sugere que a motivacdo dos
individuos é influenciada por trés necessidades que sdo adquiridas ao longo da vida através das
experiéncias vividas. Ao contrario de teorias como a de Maslow e Alderfer, que focam em
necessidades inatas, McClelland argumenta que essas necessidades se desenvolvem ao longo do
tempo (McClelland, 1961).
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As necessidades definidas por McClelland sdo: 1) Necessidade de Realizacdo; 2)

Necessidade de Afiliacdo; e 3) Necessidade de Poder.

A necessidade de realizacdo esta relacionada com o desejo de alcancar metas, e 0s
individuos com alta necessidade de realizagdo procuram mais responsabilidade com o objetivo de
atingirem o sucesso com o seu esforco. A necessidade de afiliacdo esta associada aos individuos
que valorizam relacionamentos pessoais préximos, e tendem a procurar aprovacao e aceitacao junto
dessas relacGes. A necessidade de poder engloba os individuos que apresentam necessidades de

controlo e de se sentirem responsaveis (Reis, 2020).

Segundo McClelland, todos os individuos apresentam as trés necessidades, no entanto em

intensidades diferentes.

Teoria X e Teoria Y de McGregor

A Teoria X e Y de Douglas McGregor ¢é geralmente citada para a lideranca dos gestores.
Esta teoria apresenta duas abordagens opostas de gerir individuos e, consequentemente, a sua

motivacao.

A Teoria X refere-se aos individuos como pregui¢cosos na sequéncia de evitarem trabalho
sempre que consigam. Esta teoria engloba 4 pressupostos sobre os individuos: 1) Ndo gostam de
trabalhar; 2) Sentem necessidade de ser controlados para que realizem o seu trabalho; 3) Falta-lhes

ambicao; e 4) Necessitam de ser motivados extrinsecamente (McGregor, 1960).

A Teoria Y apresenta uma visdo mais moderna onde os individuos sdo notados como
capazes de autorrealizacdo e motivacdo intrinseca. Os quatro pressupostos desta teoria séo: 1) O
trabalho é natural, na medida em que os individuos devem olhar para o trabalho da mesma forma
gue encaram outras atividades como o lazer; 2) Autodisciplina; 3) Procura de responsabilidade,
uma vez que os individuos englobados nesta teoria tendem a ser ambiciosos; e 4) Motivacdo
intrinseca, na medida em que desejam aprender e alcancar a autorrealizacdo por si proprios.
(McGregor, 1960; Reis, 2020).

Diferencas entre Teoria X e Teoria Y

Teoria X TeoriaY
Perspetiva negativa sobre 0s individuos. Perspetiva positiva sobre os individuos.
Escapam ao trabalho. Assumem o trabalho de forma natural.
Sentem necessidade de controlo externo e de serem | Apresentam  capacidades de autogestdo e
supervisionados. autocontrolo.
Apresentam escassa ambicéo. Motivacio em assumir as responsabilidades.
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Motivacdo extrinseca. Motivacdo intrinseca.

Gestdo autoritaria e centralizada. Gestdo democratica e participativa.
Tabela 2 - Diferengas entre Teoria X e Teoria Y

Fonte: Elaboragéo prdpria
2.3 Teorias de Processo
Teoria da Equidade de Adams
John Stacy Adams desenvolveu a Teoria da Equidade destacando o equilibrio entre o
esforgo que os individuos depositam (inputs) e as recompensas que recebem por esse esforgo
(outputs) (Adams, 1963).

E essencial que os inputs como o esforco e aptiddes sejam adequados aos outpus como a
responsabilidade e o salario (Mulder, 2018).

Nesta teoria podem surgir situacdes de equidade e de inequidade, seja a inequidade positiva
ou negativa. A equidade ocorre quando um individuo, ao comparar a sua relagdao entre inputs e
outputs com outro individuo, sente que ha justica entre ambos. A inequidade é subdividida em
sobre recompensa, quando é positiva, e sub recompensa, quando é negativa. Na inequidade
positiva, o individuo é favorecido e na inequidade negativa, o individuo é desfavorecido, esta

inequidade pode surgir por exemplo, pelas fungdes e salérios.

Teoria do estabelecimento de objetivos de Locke e Latham

Edwin Locke e Gary Latham desenvolveram a teoria do estabelecimento de objetivos que
defende que o comportamento humano é regulado por valores e objetivos que orientam as agdes e
o empenho dos individuos (Locke & Latham, 1990). Os autores defendem que a fixacdo de
objetivos eleva a motivacdo por aumentar o foco e o desafio (Locke & Latham, 2002; Reis, 2020;
de S& & Marcal, 2023).

Teoria da Expectativa de Vroom

Victor H. Vroom considera que a motivacéo é a associagdo de trés fatores: 1) Expectativa;
2) Instrumentalidade; e 3) Valéncia. A expectativa é a percecdo do individuo sobre a sua capacidade
de atingir um objetivo, a instrumentalidade esta relacionada com a avaliagdo do individuo em estar
a ser recompensado, ou ndo, de forma justa consoante as suas expectativas, e a valéncia esta

associada ao valor que o individuo atribui as recompensas que recebe (Vroom, 1964; Reis, 2020).

Nesta teoria a forca motivacional é abordada através de uma férmula baseada nos trés

fatores mencionados acima: M = E x | x V. Neste sentido, considera-se que a motivacao é nula
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(M=0), quando o individuo é indiferente ao alcance dos seus objetivos e ndo tem expectativa de
sucesso. Por outro lado, quando a recompensa que o individuo recebe ndo corresponde ao valor
que expectou, surge a desmotivacdo (M<0). Os autores defendem que os individuos priorizam
acOes gque possam trazer mais beneficios desejaveis, através da interacdo entre os trés fatores:

expectativa, instrumentalidade e valéncia (Camilo et al.,2020).

Os individuos tendem a manter um alto nivel de esforco e desempenho quando percebem
que as suas conquistas sdo recompensadas conforme as suas expectativas (Camilo et al.,2020;
Ferigato & Souza, 2022).

2.4 Teorias de Reforco
Teoria do Reforgo de Skinner

Burrhus Frederic Skinner (1953) desenvolveu esta teoria baseada na concecdo de que o
reforco influencia o comportamento humano, na medida em que as acdes praticadas por um
individuo que sejam recompensadas tendem a repetir-se frequentemente, em contrapartida, uma
acdo que seja punida tende a ndo se repetir. Esta teoria assenta em quatro principios: 1) Reforgo
Positivo; 2) Refor¢co Negativo; 3) Punicdo; e 4) Extincdo. O reforgco positivo inclui beneficios
financeiros, elogios e reconhecimento pablico, enquanto que o reforco negativo engloba criticas
constantes no sentido negativo, a punicdo pode ser positiva, com 0 objetivo de estimular o
individuo, ou negativa como perda de um beneficio, e a extingdo esta associada a a¢bes que foram
reforcadas anteriormente e que o reforco tem vindo a diminuir, por exemplo, quando um individuo

recebia elogios pelo seu desempenho na execuc¢do das suas funcdes e agora nao € elogiado.

Teoria da Autodeterminacéo (TAD)

A Teoria da Autodeterminacdo procura perceber as necessidades psicoldgicas basicas que
influenciam o comportamento humano. A TAD pressupde que os individuos possuem uma
propensdo inerente ao crescimento psicoldgico, a aprendizagem e a integracao social. No entanto,
essas tendéncias proativas s6 se manifestam plenamente quando h& condigdes adequadas que
favorecam o desenvolvimento (Ryan & Deci, 2020). O suporte as necessidades psicoldgicas
basicas de 1) autonomia; 2) competéncia; e 3) relacionamento & essencial para promover o
crescimento pessoal saudavel e o bem-estar psicoldgico, a satisfacdo dos trés pontos tem por base

a motivacdo intrinseca e extrinseca.

A autonomia esta relacionada a sensacdo do controlo das proprias acdes e decisfes. Por

outro lado, quando os individuos sentem controlo externo, como punigdes, a sensa¢ao de autonomia
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tende a reduzir e, consequentemente, a motivacao intrinseca (Ryan & Deci, 2020). A competéncia
esta associada ao sentimento de dominio e a percecdo de que o individuo é capaz de ter sucesso.
Para que esta necessidade seja atendida, € importante que o individuo esteja inserido em ambientes
estruturados e desafiadores, para que assim se sinta mais capaz e motivado a atingir 0s seus
objetivos (Ryan & Deci, 2020). O relacionamento associa-se aos sentimentos de vinculo com
outras pessoas no contexto social. Os autores sugerem que a motivacao dos individuos sera tanto

maior quanto mais intensos forem esses sentimentos (Ryan & Deci, 2020).

A TAD defende que o suporte as necessidades basicas promove a motivacao intrinseca. Por
outro lado, o controlo dos resultados por meio de recompensas, punicdes e avaliacbes externas
tende a prejudicar a motivacao. Este padrdo € evidente em todas as idades, etnias e culturas (Ryan
& Deci, 2020).

2.5 Motivacao Intrinseca e Extrinseca: Diferencas e Implicacoes

Inicialmente a TAD concentrou-se na motivacao intrinseca, que diz respeito as atividades
realizadas pelos proprios individuos que ndo dependem de incentivos ou pressdes externas (Deci
& Ryan, 2000). Uma vez que ndo se confere um estudo feito em Portugal, esta analise de Taylor et
al. (2014) realizada no Canada e na Suécia destacou o papel significativo da motivacao intrinseca
no desempenho escolar demonstrando que a motivacdo intrinseca estava consistentemente

associada a um desempenho superior.

O reconhecimento dos colaboradores € essencial para o desenvolvimento da motivagédo
intrinseca, que provém do desejo interno do colaborador elevar o seu desempenho na organizacéo,
no departamento e para si proprio como um colaborador valioso dentro da organizacdo (Asaari et
al., 2019).

Os colaboradores que estdo satisfeitos com as suas remuneragdes tendem a manter-se
motivados em relacdo ao trabalho e a organizacdo (Litman et al., 2015). No dmbito da motivagdo
extrinseca, que sugere que a motivacdo dos funcionarios é influenciada pelas recompensas
recebidas em troca do seu desempenho, a satisfagdo com a remuneracdo torna-se um fator
fundamental (Zhou et al., 2024). A literatura indica que os funcionarios tendem a favorecer
incentivos financeiros em relagdo aos nao financeiros. Os incentivos desempenham um papel
crucial na ampliacdo da motivagéo e nas percecOes da satisfacdo geral no ambiente de trabalho
(Caoetal., 2019). Esta teoria sugere que a gestao orientada para o desempenho pode ter um impacto
positivo na motivacdo externa, o que pode, consequentemente, contribuir para o aumento da
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satisfacdo no trabalho (Chien et al., 2020). As recompensas, especialmente as de natureza

financeira, so consideradas uma condicao essencial para a motivacdo externa (Bruni et al., 2020).

2.6 Motivacao no Contexto de Teletrabalho
O teletrabalho, enquanto forma de trabalho a distancia, pode ser desenvolvido na residéncia

do colaborador, em centros especificos para teletrabalho, ou de forma mdvel (Calvo, 2020).

De acordo com a Fundacéo Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e de Trabalho
e da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2017), a Unido Europeia apresenta uma média
de aproximadamente 17% de teletrabalhadores, destacando-se particularmente paises do Norte da
Europa, como Dinamarca, Suécia e Holanda, onde essa taxa atinge cerca de 30%. Em contrapartida,

no sul da Europa em paises como Portugal, Espanha, Grécia e Italia, as taxas estdo abaixo da média.

A literatura tem vindo a explorar as conexdes entre o teletrabalho e a motivagédo. Diversos
estudos (como os de Gajendran & Harrison, 2007; Messenger et al., 2022) indicam que a relagéo
entre o teletrabalho e a motivacdo estd associada a fatores extrinsecos, como a flexibilidade de
horéarios e a reducdo do stress devido a inexisténcia de deslocacGes. No entanto, outros estudos
sugerem que essa conexao é explicada por fatores intrinsecos, particularmente pela satisfacao das
necessidades psicoldgicas basicas. Neste contexto, a satisfacdo da necessidade de autonomia tem
sido apontada como um fator crucial para o sucesso do teletrabalho, pois € um dos principais
mecanismos que potencializa os seus efeitos positivos (Van der Lippe & Lippényi, 2022). Apesar
de os trabalhadores poderem sentir maior autonomia ao decidir onde trabalhar, ainda podem
enfrentar limitagfes na execucdo das tarefas (Biron et al., 2021; Figueiredo et al., 2021).

2.7 Relacao entre as Variaveis dos Modelos de Trabalho e a Motivacao

A motivagéo no contexto organizacional desempenha um papel fundamental no bem-estar
dos colaboradores. No entanto, as formas de trabalho evoluiram, e o teletrabalho emergiu como
uma modalidade que influencia diretamente os fatores motivacionais. A literatura destaca que tanto

a motivacdo intrinseca quanto a extrinseca sdo impactadas por essa nova realidade laboral.

No teletrabalho, a motivacdo intrinseca pode ser reforcada pelo aumento da autonomia e
pela flexibilidade na gestdo das tarefas, aspetos alinhados com a Teoria da Autodeterminagéo
(Ryan & Deci, 2020). Os colaboradores que tém maior controlo sobre o seu trabalho tendem a
apresentar niveis mais elevados de satisfacdo (Van der Lippe & Lippényi, 2022). Por outro lado,

desafios como o isolamento social e a falta de interacdo presencial podem comprometer a
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necessidade de relacionamento, um fator essencial para a motivacéo, segundo diversas teorias,

como a de Maslow e a ERC de Alderfer.

Além disso, a motivacdo extrinseca no teletrabalho esta frequentemente associada a
incentivos financeiros e ndo financeiros, como reconhecimento e progressao na carreira. A Teoria
do Reforgo de Skinner (1953) destaca que recompensas adequadas aumentam a probabilidade de
determinados comportamentos, sugerindo que as organizacGes devem estruturar mecanismos

eficazes de reconhecimento para manter o envolvimento dos trabalhadores remotos.

Outro ponto de destaque é o impacto da equidade percebida no teletrabalho. De acordo com
a Teoria da Equidade de Adams (1963), os colaboradores podem sentir-se desfavorecidos quando
percebem que os seus esforcos ndo sdo devidamente reconhecidos em comparacdo com 0s

trabalhadores presenciais, afetando a sua motivagao no trabalho.

Dessa forma, o teletrabalho apresenta um conjunto de desafios e oportunidades no que diz
respeito a motivacdo. A sua eficacia depende da capacidade das organizacdes em equilibrar fatores
motivacionais intrinsecos e extrinsecos, garantindo que os colaboradores sintam autonomia,

reconhecimento e pertenca, mesmo a distancia.

CAPITULO 3 - METODOLOGIA
3.1 Objetivos do estudo

O objetivo deste estudo visa analisar como os diferentes modelos de trabalho (hibrido,
presencial e remoto) influenciam a motivacdo individual dos trabalhadores. Foi adotada uma
metodologia mista, combinando questionarios quantitativos e entrevistas qualitativas, para garantir

uma compreensao abrangente do tema.

A problemaética do estudo passa pela compreensdo do impacto dos modelos de trabalho na
motivagdo individual dos trabalhadores.

O objetivo do estudo é perceber de que forma cada modelo de trabalho tem impacto na

motivagdo individual dos trabalhadores.

Com base nesse objetivo, foi desenvolvido um modelo composto por quatro hipoteses, das
quais H1 e H2 possuem subdivisfes. Essas hipdteses e as suas sub-hipoteses serdo analisadas ao

longo do estudo, conforme ilustrado na Tabela 3.

19



3.1.1 Hipoteses de estudo

Com base nos objetivos do estudo, propdem-se hipdteses que explorem como 0s modelos

de trabalho influenciam a motivacéo e o desempenho individual dos trabalhadores.

H1 Os modelos de trabalho influenciam positivamente a motivagdo dos colaboradores.

H1.1. | O modelo hibrido esta associado a um nivel mais elevado de motivagdo em comparagcdo com
0s modelos presencial e remoto.

H2 A preferéncia pelo modelo de trabalho € influenciada pelas caracteristicas
sociodemograficas.

H2.1. | A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas sociodemograficas,
como a idade.

H2.2. | A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas sociodemogréficas,
como o nivel de escolaridade.

H3 A gestdo e flexibilidade de horéario proporcionada pelos modelos de teletrabalho contribui
positivamente para a percecao de equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

H4 A reducdo de despesas de transporte e alimentacdo nos modelos de teletrabalho
influenciam positivamente a motiva¢ao dos colaboradores.

Tabela 3 - Hipdteses de estudo

Fonte: Elaboragéo Propria

3.1.2 Modelo conceptual

I Presencial I

( Caracteristicas
[ Modelos de Trabalho L H2 L Sociodemograficas

Idade Nivel de
[_] Escolaridade

|

( Equilibrio entre a vida

H3+ >
L profissional e pessoal

[ Teletrabalho

———

Figura 4 - Modelo Conceptual

Fonte: Elaboragdo Propria

3.2 Amostra

A amostra deste estudo é composta por 247 individuos, distribuidos entre trabalhadores,

trabalhadores-estudantes, futuros trabalhadores e empregadores, de ambos 0s sexos, residentes em

territrio nacional, com idades compreendidas entre 0s 16 e 0s 66 anos. Os limites de idades foram

estabelecidos com base na legislacdo portuguesa publicada no Diério da Republica n° 30 série 1,

relativa a Lei n°7/2009 de 12-02-2009. Os dados foram recolhidos por meio de um questionéario

estruturado. Para caracterizar o perfil dos participantes, foram formuladas seis perguntas, e as
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idades foram agrupadas em faixas etarias para analise de dados. Os resultados indicam que a
maioria dos participantes € do sexo feminino (68.4%), enquanto 31.6% sdo do sexo masculino. A
média de idades € de 35.7 anos, sendo que o participante mais jovem tem 16 anos e 0 mais velho,
65 anos. As idades foram distribuidas em cinco categorias: 16-19 anos (2.83%), 20-35 anos
(48.58%), 36-45 anos (20.65%), 46-59 anos (24.29%), e 60-66 (3.64%).

Quanto ao estado civil, 50.20% dos participantes séo solteiros, 44.53% casados ou a viver
em unido de facto e 5.26% sao divorciados, separados ou vilvos (4.45% divorciados ou separados
e 0.81% viuvos). Dos participantes, 53.85% tém filhos, enquanto 46.15% ndo tém. Relativamente
ao nivel de escolaridade, a maioria é licenciada (54.25%). Outros niveis incluem o ensino até ao 4°
ano (0.40%), até ao 6° ano (1.21%), até ao 9° ano (4.04%) e até ao 12° ano (21.86%), que totalizam
27.53%. Os participantes com CTeSP correspondem a 4.05%, com mestrado a 13.36% e com
doutoramento e pés-doutoramento a 0.8%. Dos participantes, 13.36% sdo estudantes, 16.60%

trabalhadores-estudantes e 70.04% trabalhadores.

A amostra dos entrevistados por meio de entrevistas detalhadas, totalizam 7 participantes,
do sexo feminino (71.43%) e masculino (28.57%), com idades compreendidas entre os 22 e 53

anos, conforme Anexo 3.
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Instrumentos de Recolha de Dados Entrevistas| Questionarios
Participantes 7 247

Sexo Feminino 71.43% 68.4%
Masculino 28.57% 31.6%
16-19 anos 0% 2.83%
20-35 anos 42.86% 48.58%
Idade 36-45 anos 14.28% 20.65%
46-59 anos 42.86% 24.29%
60-66 anos 0% 3.64%
Solteiros 42.86% 50.20%
Estado Civil Casados/Unido de facto 42.86% 44.53%
Divorciados/Separados/Vilvos 14.28% 5.26%
Filhos Sim 42.86% 53.85%
Nao 57.14% 46.15%
Nivel de 4° ano, 6° ano, _90 ang, 12° ano 0% 27.51%
Escolaridade CTeSP e Licenciatura 14.29% 58.30%
Mestrado, Doutoramento e Pds- Doutoramento | 85.71% 14.16%
Estudantes 0% 13.36%
Profissdo Trabalhadores-Estudante 14.29% 16.60%
Trabalhadores 85.71% 70.04%

Tabela 4 - Recolha de dados - Amostra

Fonte: Elaboragéo Propria

3.3 Instrumento(s) de recolha de dados
Dado o objetivo de explorar como os modelos de trabalho influenciam a motivacao, optou-

se por uma metodologia mista, combinando dados quantitativos e qualitativos, de forma a adquirir

uma visdo mais ampla e detalhada do tema.

3.3.1 Questionario
Foi realizado um questionario que permitiu obter informacfes de um nimero maior de

participantes, garantido uma representatividade significativa e a possibilidade de analisar padrdes.
O questionario foi essencial para complementar as outras abordagens metodoldgicas e

enriquecendo a analise dos resultados.

Para caracterizar os participantes, foram recolhidos dados de natureza sociodemografica,
como a idade, sexo, estado civil, se tém filhos, habilitacdes literarias e se sdo trabalhadores e/ou

estudantes.
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3.3.2 Entrevistas
Foram realizadas 7 entrevistas para obter uma compreensdo mais profunda e detalhada

sobre 0 tema em estudo. As entrevistas permitiram explorar percecoes e experiéncias individuais
que ndo seriam totalmente capturadas por métodos quantitativos, oferecendo uma anélise mais rica

e contextualizada, complementando os dados quantitativos obtidos.

3.3.3 Os modelos de trabalho
Os instrumentos de recolha de dados utilizados para analisar os modelos de trabalho foram

desenvolvidos com base na revisdo de literatura, que forneceu uma compreensdo aprofundada
sobre os diferentes modelos de teletrabalho (hibrido e remoto) e 0 modelo presencial. Essa anélise
bibliografica orientou a construgdo dos instrumentos, assegurando que refletissem as caracteristicas

e as dimensoes relevantes de cada modelo de trabalho.

3.3.4 A Escala Multidimensional de Motiva¢ao no Trabalho (MWMS)
A MWMS, baseada na Teoria da Autodeterminacdo, explora como as motivagdes

intrinsecas e extrinsecas afetam o comportamento e satisfacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho.

A MWMS avalia cinco dimensdes da motivacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho: 1) Motivacdo Intrinseca; 2) Regulacdo Extrinseca; 3) Regulacdo Identificada; 4)
Regulacdo Introjetada; e 5) Amotivacdo. A motivacdo intrinseca refere-se a satisfacdo que surge
da realizacdo de tarefas por si sO, a regulacdo extrinseca esta relacionada ao envolvimento do
colaborador por motivos instrumentais, como receber recompensas financeiras. A regulagéo
identificada ocorre quando os individuos reconhecem a importancia de certos comportamentos e
0s integram nos seus valores pessoas. Por sua vez, a regulacdo introjetada estd relacionada a
comportamentos motivados por pressdes internas, como a culpa ou a obrigacao, onde os individuos
agem para evitar sentimentos negativos. Por fim, a amotivacdo € caracterizada pela auséncia de

motivacao para desempenhar uma tarefa (Ryan & Deci, 2000).

Esta escala é constituida por 19 itens, com respostas baseadas em uma escala de Likert de

sete pontos. Foi utilizada a verséo portuguesa da MWMS validada por Neves e Coimbra (2018).

3.4 Procedimento
O procedimento adotado neste estudo para a recolha de dados do questionario constituiu na
aplicacdo de um questionario estruturado, disponibilizado através da plataforma Google Forms,

com inicio em 17/11/2023 e prazo de resposta até 31/01/2024.
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A recolha de dados do questionario foi realizada em varias fases. Primeiramente, o
questionério foi enviado eletronicamente, assegurando o cumprimento das normas de anonimato e
confidencialidade estabelecidas pelo Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD). Os
participantes foram esclarecidos sobre os objetivos do estudo e a importancia da sua participacao,
de forma voluntaria. Apds lembretes periddicos para incentivar a uma maior taxa de respostas, a
data de 01/02/2024 foram coletados os dados, guardando-os de forma segura e confidencial, sendo
posteriormente analisados com o auxilio do software estatistico Jamovi, na sua versdo 2.6.13, o
que possibilitou uma analise estatistica detalhada e contribuiu para a avaliacdo das hipdteses e

variaveis em questao.

O procedimento aplicado na recolha de dados das entrevistas, englobou uma reunido via
Microsoft Teams com cada participante, individualmente. Para este fim, foram expostos o0s
objetivos do estudo, o guido da entrevista (Anexo 4) e o formulario de consentimento informado
(Anexo 5).

CAPITULO 4 - RESULTADOS
Os resultados indicam que 59.5% dos participantes preferem o modelo hibrido, refletindo

a tendéncia de priorizacdo do equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Além disso, observou-se que
a preferéncia por modelos hibridos é maior entre jovens e pessoas com niveis mais altos de

escolaridade.

4.1 Analise das propriedades psicométricas
A validade dos instrumentos foi avaliada através da aplicacdo da Andlise Fatorial

Exploratéria (AFE), utilizando rotagdo Varimax para compreender a estrutura fatorial subjacente.
A adequacdo da amostra foi verificada pelo indice Kaiser-Meyer-Olink (KMO), que apresenta
valores entre zero (0) e um (1), consideramos que a amostra é adequada quando o valor esta entre
0.8 e 1, quando os valores estdo entre 0.7 e 0.79 a amostra é mediana, entre 0.6 e 0.69 a amostra e
mediocre a os valores abaixo de 0.6 indicam que a amostra ndo é adequada (Shrestha, 2021).

Foi conduzida uma avaliacdo da consisténcia interna do questionario por meio do
coeficiente alfa de Cronbach, este coeficiente compreende valores entre 0 e 1, e os resultados
devem estar entre 0.7 e 0.9 para ter uma boa consisténcia interna (Tavakol & Dennick, 2019).
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4.1.1 Os modelos de trabalho
Considerando a importancia da clareza nas perguntas de um questionario para assegurar a

validade dos dados recolhidos, optou-se por se retirar a alinea “13.13 Cada dia de trabalho parece
ndo ter fim.” do questionario. Durante a fase inicial da analise das respostas, observou-se que uns
nameros consideraveis de participantes apresentaram respostas inconsistentes e alguns partilharam
que a interpretacdo dessa alinea foi confusa. Esses indicios sugerem que a alinea pode ter sido mal
compreendida, o que poderia comprometer a precisdo das andlises e das conclusbes a serem
extraidas. Assim, para manter a integridade da pesquisa e assegurar a confiabilidade dos resultados,

a remocdo desta alinea tornou-se uma medida necessaria.

A AFE indicou que a MWMS possui uma estrutura composta por trés fatores, os quais

explicam 43.4% da variancia total.
Na andlise do indice KMO, este indicador revela-se mediano (0.787).

Na verificagdo da consisténcia interna foi utilizado o coeficiente alfa de Cronbach, que

apresentou o seguinte valor a = 0.743, apds a exclusdo da alinea 13.13.

4.1.2 A Escala Multidimensional de Motivacio no Trabalho (MWMS)
A AFE indicou que a MWMS possui uma estrutura composta por cinco fatores, os quais

explicam 62.9% da variancia total.
Na andlise do indice KMO, este indicador revela-se adequado (0.811).

Para avaliar a consisténcia interna foi utilizado o coeficiente alfa de Cronbach, que
apresentou os seguintes valores para cada fator: (motivacdo intrinseca a = 0.743; regulagao
extrinseca o = 0.910; regulagdo identificada o = 0.918; regula¢do introjetada o= 0.870; amotivacao
a=0.711;). A MWMS apresenta uma elevada consisténcia interna com um coeficiente alfa de
Cronbach de a = 0.829.

4.2 Validacao das hipoteses de investigacio
Concluida a validagao da consisténcia interna dos instrumentos utilizados, foram calculadas

as médias dos itens para refletir cada um dos construtos. Em seguida, foram realizadas anélises de

correlagéo e regressao linear para testar as hipéteses do estudo.

Os resultados indicam que o modelo hibrido é o preferido pela maioria dos participantes

(61%), especialmente pela flexibilidade proporcionada (Galanti et al., 2021). Os dados também
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mostram que os colaboradores que optam por esse modelo relatam maior satisfacdo e equilibrio

entre a vida pessoal e profissional.
Neste estudo considerdmos o p-value < 0.05.

4.2.1 Os modelos de trabalho influenciam positivamente a motivacao dos colaboradores.

Hipotese 1.1: O modelo hibrido esta associado a um nivel mais elevado de motivacéo em

comparagdo com os modelos presencial e remoto.

A regressao linear foi realizada para analisar a possibilidade de existir uma relacdo entre os
modelos de trabalho (presencial, hibrido e remoto) e o nivel de motivagdo. A hipdtese nula segundo
aqual o R? é zero foi rejeitada para um nivel de significancia de 0.05 (o p-value do teste global de

significancia foi de 0.002, indicando que o modelo de regressdo é estatisticamente significativo).

Os resultados indicaram que o nivel de motivacdo média para os individuos que preferem
0 modelo hibrido foi de 5.4654. Para os que preferem o modelo presencial, o nivel de motivacdo
média foi de 5.4654+0.0981=5.5635, mas essa diferenca nao € estatisticamente significativa, ja que
o0 p-value < 0.296, o que indica que ndo h& uma diferenca significativa entre os modelos hibrido e
presencial em termos de motivagdo. Por outro lado, a diferenga de motivacdo entre os modelos
remoto e hibrido é estatisticamente significativa, com o p-value < 0.002, sendo que a motivagdo
média € 5.4654-0.5459=4.9195, sugerindo que a motivacdo para 0 modelo remoto é

significativamente mais baixa do que para o modelo hibrido.

O teste de normalidade de Shapiro-Wilk indicou que a normalidade esta garantida (p-value
= 0.247), e o teste de homocedasticidade confirmou que a variancia do erro do modelo linear €

constante (p-value < 0.219).

Coeficientes da Motivacao
Modelo Hibrido 5.4654 |p-value <0.001
Modelo Presencial| 5.5635 |p-value <0.296
Modelo Remoto 4.9195 |p-value <0.002

Tabela 5 - Coeficientes da Motivacgéo por Modelo de Trabalho

Teste da Normalidade
Shapiro-Wilk
p-value |  0.247

Tabela 6 - Teste da Normalidade de Shaprio-Wilk
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Teste da Homocedasticidade
Breusch-Pagan
p-value |  0.219

Tabela 7 - Teste da Homocedasticidade de Breusch-Pagan
Fonte: Elaboragdo Propria

Nas entrevistas realizadas, uma maioria significativa indicou sentir-se mais motivado por
trabalhar no modelo hibrido (“Apesar de gostar de trabalhar nos restantes modelos, sinto-me mais
motivada quando me d&o a possibilidade de trabalhar no modelo hibrido porque consigo conciliar
as vantagens do modelo presencial, como a interagdo entre colegas, com as vantagens do modelo
remoto, como o tempo que ganho em ndo ter de ir para o transito”, P03; “Pela distancia a que
vivo do trabalho e pela qualidade de vida que o modelo hibrido de proporciona, sinto-me mais
motivado ao trabalhar no modelo hibrido”, PO5; “Poder trabalhar no modelo hibrido permite-me
trabalhar a partir de qualquer lugar, isso faz-me sentir mais motivada”, P06; “Sinto-me mais
motivada quando tenho a oportunidade de trabalhar no modelo hibrido porque tenho mais
disponibilidade para as minhas coisas e familia”, PO7), no entanto uma resposta deixou a seguinte
nota (“A minha motivagdo nao depende do modelo de trabalho mas sim de outros fatores como a
evolucao profissional, 0 ambiente dentro da equipa e a remuneracao. Acredito que se passar muito
tempo em teletrabalho, tenho menos cuidado na roupa que visto e a longo prazo, posso vir a ter
um impacto negativo na minha autoestima. Da mesma forma que descartamos cada vez mais as
pessoas em vez de saber lidar com diferentes personalidades. Depois de ter tido uma experiéncia
em que ia apenas 2 vezes por més presencialmente, senti falta da parte social”, P04”), conforme

apontado por Mendes, Marin e Struziato (2022).

4.2.2 A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas
sociodemograficas.

Embora, a primeira vista, o teletrabalho desperte claramente o interesse de alguns
colaboradores, estudos indicam que nem todos possuem as caracteristicas necessarias para

desempenhar as suas func¢des remotamente (Filardi et al., 2020).

Hipodtese 2.1: A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas

sociodemogréaficas, como a idade.

A tabela 2 retrata a relacdo direta entre a idade e a preferéncia pelo modelo trabalho.
Podemos perceber que, na maioria das situagdes, a medida que a idade aumenta, a preferéncia pelo

modelo presencial aumenta também. Na amostra obtida no questionario, os participantes com
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idades dos 60 aos 66 anos tendem a preferir o modelo de teletrabalho hibrido ao modelo presencial,
sendo que nesse intervalo de idades obtivemos 9 respostas, das quais 2 demonstram preferéncia
pelo modelo presencial, ambas por a profissdo ndo lhes permitir outro modelo de trabalho, no
entanto uma delas apresentou interesse em experimentar um modelo de teletrabalho caso lhe fosse
dada essa possibilidade, e as restantes 7 pelo modelo hibrido, 3 delas nunca trabalharam num

modelo de teletrabalho e 4 delas ja trabalharam.

PREFERENCIADOS MODELOS DE
TRABALHO POR IDADES
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Figura 5 - Preferéncia dos Modelos de Trabalho por Idades
Fonte: Elaboragéo Propria
A analise da normalidade indicou que a variavel idade ndo segue uma distribui¢do normal,
0 que compromete a confiabilidade da estatistica de teste F da ANOVA, que assume normalidade.
Embora o p-value da ANOVA tenha sido pequeno, sugerindo diferencas entre 0s grupos etarios,
essa evidéncia ndo pode ser considerada totalmente confiavel devido a rejeicdo da hipdtese da idade

ter distribuicdo normal, que € um dos pressupostos de uma andlise de variancia.

Isto significa que, apesar da violacdo da normalidade e da confiabilidade limitada da
ANOVA, hd indicios de que a idade influencia as preferéncias por modelos de trabalho, conforme

observado no grafico.

Ao analisar as médias marginais estimadas, na figura 9, percebeu-se que 0s intervalos de
confianca no grafico mostram que as pessoas mais velhas tendem a preferir o modelo presencial,
enquanto as mais jovens favorecem os modelos hibrido e remoto, corroborando a ideia de que a

idade influencia as preferéncias de trabalho.
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Figura 6 - Médias Marginais Estimadas - Idade e Modelos de Trabalho

Fonte: Elaboragdo Propria no Jamovi 2.6.13

Dois participantes das entrevistas expressaram que a idade influéncia a preferéncia pelo
modelo de trabalho (“Influéncia porgue a minha geracéo esta mais habituada as tecnologias. Eu
ndo dou importancia ao contacto pessoal, e por isso tenho preferéncia pelo modelo hibrido”,
P01;“A idade é um fator importante que influéncia a minha preferéncia pelos modelos de trabalho,
por exemplo, o facto de ser jovem e ainda ndo ter responsabilidades a nivel de parentalidade é

totalmente diferente de quando tiver filhos, por isso, para ja opto pelo modelo presencial”, P04).

Hipotese 2.2: A preferéncia pelo modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas

sociodemogréaficas, como o nivel de escolaridade.

Neste estudo, realizou-se uma andlise de contingéncia para comparar duas variaveis
categoricas: a preferéncia pelo modelo de trabalho e o nivel de escolaridade. No entanto, é
importante destacar que a analise de contingéncia pode ndo ser robusta quando as frequéncias
expectadas sao baixas, nomeadamente inferiores a 1, o que pode inflacionar a estatistica de teste e
prejudicar a confiabilidade dos resultados. Para evitar isso, foi necessario reagrupar as categorias
de escolaridade, garantindo que as frequéncias expectadas fossem adequadas para a anélise e

tornando a interpretacdo dos resultados mais confiavel.

Os resultados da analise de contingéncia indicam gque ha uma associagéo estatisticamente
significativa entre a preferéncia pelo modelo de trabalho e o nivel de escolaridade (y*> =25.8, p <
0.01). Com o valor de p-value < 0.01, rejeita-se a hipotese nula de que as duas variaveis sdo
independentes. Isso sugere que a preferéncia pelo modelo de trabalho depende do nivel de
escolaridade, ou seja, ha indicios que o nivel de escolaridade influencia as preferéncias quanto ao
modelo de trabalho adotado.
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Pode observar-se um aumento da tendéncia pela preferéncia do modelo hibrido a medida

que o nivel de escolaridade aumenta.

Tabela de Contingéncia
Nivel de Escolaridade M. Hibrido |M. Presencial | M. Remoto
4°ano, 6°ano, 9%ano, 12°no Observado 24 38 6
4°ano, 6°no, 9°ano, 12°ano Expectado 40.5 22.9 4.68
CTeSP e Licenciatura Observado 96 40 9
CTeSP e Licenciatura Expectado 86.3 48.7 9.98
Mestrado, Doutoramento, P4s-Doutoramento Observado 27 5 2
Mestrado, Doutoramento, P6s-Doutoramento Expectado 20.2 11.4 2.34
X2 p-value
25.8 <0.001

Tabela 8 - Tabela de Contingéncia do Nivel de Escolaridade e a Preferéncia do Modelo de Trabalho

Fonte: Elaboragéo Propria

Na tabela 3 podemos perceber que a preferéncia pelo modelo de trabalho esta diretamente
relacionada com o nivel de escolaridade, a medida que o nivel de escolaridade aumenta, a

preferéncia pelos modelos de teletrabalho aumenta também.

Nivel de Escolaridade Modelos de Teletrabalho | Modelo Hibrido/Remoto | Modelo Presencial

et
40 ano, 6° ano, 9° ano, 12° ano 44.12% 35.30% Hibrido 55.88%

8.82% Remoto

YR
CTeSP e Licenciatura 72.22% 65.97% Hibrido 27.78%

6.25% Remoto

YT
Mestrado, Doutoramento e Pos-Doutoramento 85.71% 80.00% Hibrido 14.29%

5.71% Remoto

Tabela 9 - Preferéncia dos Modelos de Trabalho por Nivel de Escolaridade
Fonte: Elaboragéo Propria

Das entrevistas realizadas, destacamos (“Se ndo tivesse facilidade em mexer no
computador, como no Excel e Word, seria mais complicado, por exemplo, alguém que néo tenha
essa facilidade, no local de trabalho conseguimos mais facilmente trabalhar em equipa e fazemos
juntos, em casa estdo mais limitados porgue ndo pedem ajuda com tanta regularidade ”, P02; “4s
habilitacGes literarias influenciam a escolha do modelo de trabalho, principalmente por motivos
tecnologicos, uma vez que os modelos de teletrabalho requerem um nivel de conhecimento
tecnologico acrescido”, P04)

Os trabalhadores com maiores niveis de ensino tém uma maior probabilidade de trabalhar
nos modelos hibrido e remoto (Zhao, 2023).
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Trabalho remoto e hibrido pelo nivel de
educacao

Mestrado e Douturamento %o
. . (0)
Licenciatura | —
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Escolaridade inferior ao 12° ano %

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Modelo Hibrido = Modelo Remoto

Figura 7 - Trabalho remoto e hibrido pelo nivel de educagéo
Fonte: Elaboragdo Propria com base na Forbes
4.2.3 A gestio e flexibilidade de horario proporcionada pelos modelos de teletrabalho

contribui positivamente para a percecio de equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Mendes, Marin e Struziato (2022) destacam a flexibilidade de horarios como uma das
principais vantagens do teletrabalho. A possibilidade de ajustar os horarios de acordo com as
necessidades pessoais e profissionais permite ao colaborador otimizar a sua rotina, promovendo

um melhor equilibrio entre vida profissional e pessoal.

O teletrabalho melhora o bem-estar dos colaboradores, proporcionando mais tempo para
atividades pessoais, 0 que impacta positivamente a familia (Chung, 2021), fortalece a coeséo social
(Haraldsson & Kellam, 2021) e aumenta a valoriza¢do do tempo ap6s o trabalho (Chung et al.,
2020).

Para perceber a influéncia que algumas vantagens do teletrabalho tém na motivacdo dos
colaboradores, foi realizada uma andlise da correlacdo de Pearson. Na andlise dos resultados
percebemos que a correlacdo entre a motivacdo e ter uma maior liberdade nos modelos de
teletrabalho € positiva e estatisticamente significativa (r = 0.129, p <0.044). Também a correlacdo
entre a motivacdo e o facto de ter mais tempo para comigo proprio e familia é positiva e
estatisticamente significativa (r =0.147, p <0.021). A possibilidade de ndo passar tempo no transito
apresenta também uma correlacéo positiva com a motivacao, e é estatisticamente significativa (r =
0.170, p < 0.008).

Todos os participantes das entrevistas expressaram que a flexibilidade horaria proposta nos

modelos de teletrabalho auxilia no equilibrio entre a vida profissional e pessoal (“A flexibilidade
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horaria do teletrabalho permite-me ir buscar os meus filhos a atividades extracurriculares, giro o
meu tempo de forma a comecar a trabalhar mais cedo ou quando chegar depois de os ir buscar,
ainda trabalhar. Para além de que consigo aproveitar de formas mais proveitosas o tempo que

passaria no transito”, P02).

Correlagéo de Pearson

Tenho mais liberdade. Motivagao
r 0.129
p-value 0.044
Tenho mais tempo para mim proéprio e familia.

r 0.147
p-value 0.021
N&o passo tempo no transito.

r 0.170
p-value 0.008

Figura 8 - Correlacdo de Pearson - Gestdo e flexibilidade horaria e motivagao
Fonte: Elaboragéo Propria
4.2.4 A reducio de despesas de transporte e alimenta¢iao nos modelos de teletrabalho

influenciam positivamente a motivacao dos colaboradores.

O teletrabalho apresenta vantagens para os colaboradores na medida em que se verifica uma
diminuicdo nos deslocamentos, o que resulta na reducdo das despesas de transporte,

estacionamento e alimentacdo (Hazan & Morato, 2018; Mendes et al., 2022).

Foi realizada uma analise da correlacdo de Pearson para perceber a relacdo entre a reducao
de despesas com transporte e alimentacdo nos modelos de teletrabalho e a motivacdo. A analise
demonstra uma correlacdo positiva, no entanto ndo é estatisticamente significativa (r = 0.023, p <
0.715). Os resultados sugerem que a reducdo das despesas de transporte e alimentacdo, por si so,

ndo exercem uma influéncia determinante na motivacdo dos colaboradores.

Dois participantes das entrevistas indicaram que embora a reducdo destas despesas
contribua de forma consideravel, ndo é o fator predominante para que se sintam motivados (“A
reducdo destas despesas ndo sao o principal motivo para que me sinta motivado, mas ajuda”, P01,
“Sem duvida que a reducéo das despesas de alimentagéo e transporte sdo importantes, ainda que
eu tenha preferéncia por um aumento salarial, o facto de poder poupar nos tempos de hoje, com

0s ordenados baixos e o custo de vida a aumentar, é muito importante”, P02).
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Correlagéo de Pearson
r 0.023
p-value 0.715

Figura 9 - Correlacdo de Pearson - Reducdo de despesas de transporte e alimentacdo nos modelos de teletrabalho e motivacéo

Fonte: Elaboragdo Propria

CAPITULO 5 - DISCUSSAO
A Hipotese 1 propde que os modelos de trabalho influenciam positivamente a motivagdo

dos colaboradores. A sub-hipotese testada, que sugere que o modelo hibrido esta associado a um
nivel mais elevado de motivacdo em comparacdo com os modelos presencial e remoto, forneceu
evidéncias significativas e evidéncias ndo significativas. Os resultados refletem que a motivagéo
para 0 modelo remoto € significativamente mais baixa do que para o modelo hibrido. No entanto,
comparando o modelo hibrido com o presencial, ndo ha uma diferenca estatisticamente

significativa entre os modelos.

No entanto, 59.5% dos participantes preferem o modelo hibrido, especialmente os mais
jovens e os individuos com niveis de escolaridade mais elevados. Este estudo reforca as conclusées
de que o modelo hibrido é o mais valorizado pelos trabalhadores por proporcionar flexibilidade e

equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Galanti et al., 2021; Ferreira et al., 2022).

As organizacdes devem considerar modelos hibridos para atrair e reter talentos,
especialmente em setores onde a flexibilidade é valorizada. Embora os resultados sejam
significativos, a amostra pode ndo ser representativa de setores como a manufatura, onde o trabalho

remoto é impraticavel.

O modelo remoto oferece beneficios como a reducao de custos e maios autonomia (Nilles,
2020; Marques, 2021). Contudo, também enfrenta criticas relacionadas com o isolamento social e
a dificuldade de integracdo na cultura organizacional. O modelo presencial, apesar de mais
tradicional, é valorizado pela interacdo social e pela possibilidade de colaboracéo direta (Btaszczyk
etal., 2022).

Com base na Escala Multidimensional de Motivacdo no Trabalho (MWMS), constatou-se
que a motivacdo intrinseca é mais elevada nos modelos hibridos, enquanto a motivacao extrinseca
destaca-se no modelo remoto, em grande parte devido a flexibilidade horaria e a reducéo de
deslocac6es (Ryan & Deci, 2000; Neves & Coimbra, 2018).
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Com base na analise dos resultados obtidos para as sub-hipdteses 2.1 e 2.2, foram reunidas
evidéncias suficientes que dao suporte a aceitacdo da Hipdtese 2, que sugere que a preferéncia pelo
modelo de trabalho é influenciada pelas caracteristicas sociodemogréficas.

A partir da sub-hipétese 2.1, observa-se uma tendéncia de que & medida que a idade dos
individuos aumenta, ha também uma maior preferéncia pelo modelo presencial de trabalho. Este
padrdo fica evidente ao analisarmos os intervalos de confianca apresentados na figura 6, que
indicam que, de facto, as pessoas mais velhas tendem a favorecer o trabalho presencial. Em
contrapartida, os individuos mais jovens demonstram uma clara inclinagéo pelos modelos hibrido
e remoto. Esses resultados corroboram a hipo6tese de que a dade é um fator determinante nas
preferéncias de trabalho, sugerindo que as geracfes mais novas, mais familiarizadas com as
tecnologias, sentem-se mais confortaveis com modalidades de trabalho mais flexiveis. Assim, este
estudo reforca a ideia de que as diferentes faixas etarias tém preferéncias distintas quando se trata
da escolha do modelo de trabalho (Filardi et al., 2020).

Os resultados obtidos na sub-hipotese 2.2, sugerem que a preferéncia pelo modelo de
trabalho esté relacionada ao nivel de escolaridade, com indicios de que a educacédo influéncia
diretamente essa escolha. Observou-se uma tendéncia crescente de preferéncia pelo modelo hibrido
a medida que o nivel de escolaridade aumenta, indicando que os participantes com maiores niveis
de escolaridade tém maior predisposicdo para preferir o modelo hibrido. Esta preferéncia pode
refletir a necessidade de competéncias tecnoldgicas mais avangadas associadas a estes modelos
(Zhao, 2023).

A andlise dos resultados da Hipotese 3 revelou que a motivacdo dos colaboradores esta
positivamente correlacionada de forma significativa com varios aspetos do teletrabalho.
Especificamente, a maior liberdade proporcionada pelos modelos de teletrabalho, o0 aumento do
tempo disponivel para a familia e pessoal, e a possibilidade de evitar 0 tempo gasto no transito
estdo todos associados a uma maior motivacao, reforcando a importancia desses fatores na escolha
e satisfacdo com os modelos de teletrabalho. Este estudo refor¢a a concluséo de que a flexibilidade
é um fator crucial para equilibrar a vida pessoal e profissional (Galanti et al., 2021).

Os resultados da Hipdtese 4 indicam que a reducdo das despesas de transporte e
alimentacéo, isoladamente, ndo tem impacto significativo na motivacdo dos colaboradores. 1sso

sugere que, embora o teletrabalho ofereca vantagens econdmicas, esses fatores ndo sdo
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determinantes para o aumento da motivacdo. Estudos anteriores confirmam que a diminuicdo nos

deslocamentos atua como vantagens para os colaboradores (Hazan & Morato, 2018).

CAPITULO 6 - CONCLUSAO E PISTAS FUTURAS DE INVESTIGACAO
A presente investigagdo teve como objetivo verificar, na amostra em estudo, as preferéncias

pelos modelos de trabalho e a motivagao dos trabalhadores, bem como a sua relagéo.

Este estudo confirma que o modelo hibrido € o mais valorizado, especialmente entre jovens
e individuos com maior nivel de escolaridade, demonstrando que promove motivacéo e equilibrio
entre a vida profissional e pessoal. A adogéo de politicas que favorecam a flexibilidade no trabalho
podera constituir um fator de diferenciacdo competitiva para as organizacfes, bem como a
possibilidade dos colaboradores reduzirem as despesas de deslocamentos. Contudo, é fundamental
considerar as necessidades individuais e setoriais aquando da implementacdo de modelos de
trabalho.

Ao explorar as preferéncias por modelos de trabalho, este estudo oferece insights relevantes

para a gestdo organizacional em cenarios pos-pandemia.

A adocdo de modelos de trabalho flexiveis, como o hibrido, demonstrou ter um impacto
positivo na motivacdo e desempenho dos colaboradores. Este estudo sugere que organizacfes
devem implementar politicas que promovam a flexibilidade. Estudos futuros podem explorar a

relacdo entre motivacédo e produtividade no trabalho em diferentes setores.

Durante o presente estudo, foram identificadas diversas limitagdes que podem influenciar
a generalizagdo dos resultados. Em primeiro plano, destaca-se a caracteristica da amostra ser
aleatdria, o que resultou na inclusdo de participantes de uma ampla variedade de setores de
atividade, setores que permitem modelos de teletrabalho e setores que ndo o permitem. Este aspeto
comprometeu a representatividade da amostra, uma vez que a diversidade de areas profissionais
presentes dificultou a obtencdo de conclusbes mais precisas e relevantes para contextos
particulares. Deste modo, sugere-se que futuras investigacdes direcionem o foco para um setor
especifico de atividade, a fim de garantir uma amostra mais homogénea e, consequentemente, mais
representativa. A delimitacdo de um setor especifico possibilitaria a obtencao de resultados mais
robustos e conclusivos, minimizando eventuais variagdes decorrentes da diversidade de setores e
permitindo uma analise mais aprofundada das particularidades inerentes a cada contexto

organizacional.
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Adicionalmente, uma das limita¢des identificadas neste estudo refere-se ao desequilibrio
de género na composicdo da amostra, com uma expressiva sub-representacdo do publico
masculino. Esta disparidade compromete a possibilidade de uma anélise comparativa detalhada
entre os géneros, dificultando a identificacdo de possiveis diferencas significativas na percecao e
no comportamento dos participantes. Assim, investigacdes futuras poderiam adotar estratégias
metodoldgicas que garantam uma distribuicdo mais equitativa entre os géneros, como a utilizacao
de amostras estratificadas ou a ampliagéo do alcance da pesquisa para captar uma diversidade maior
de respondentes.

Além disso, seria pertinente que estudos subsequentes considerassem abordagens
metodoldgicas complementares, como o0 uso de métodos qualitativos ou mistos, permitindo uma
compreensdo mais aprofundada das dindmicas setoriais e das diferencas de género. Da mesma
forma, a realizacdo de estudos longitudinais poderia contribuir para a identificacdo de tendéncias

ao longo do tempo, proporcionando uma visdo mais abrangente das variaveis analisadas.

Por fim, recomenda-se que futuras pesquisas explorem a influéncia de fatores externos,
como variagbes socioecondmicas e culturais, que possam impactar os resultados obtidos. A
comparacao entre diferentes contextos geograficos e organizacionais pode oferecer uma perspetiva

mais completa e enriquecer o conhecimento existente sobre o tema.
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Anexo 1 — Tabela de Contingéncia

Contingency Tables

8. Se para si o modelo de trabalho tem importancia na tomada de decisdo de procurar um trabalho, qual o modelo que procuraria?

Nivel de escolaridade Madelo hibrido Madelo presencial Madelo remoto Total
CTeSP Observed 5 4 10
Expected 5.95 3.360 10.00
Licenciatura Observed 90 36 134
Expected 79.75 45.028 134.00
Mestrado Observed 26 5 2 33
Expected 19.64 11.089 22M 33.00
4" ana, B%no, 9° ano Observed 3 9 13
Expected 7.74 4368 12.00
Doutoramento e Pés-Doutoramente Observed 2 0 2
Expected 119 2,00
12% ano Observed 21 29 5 55
Expected 32.73 12482 3.785 55.00
Total Observed 147 a3 17 247
Expected 147 83 17 247
¥ Tests
Value df P
ba 28.9 10 0.001
247

Figura 10 - Analise de contingéncia entre os modelos de trabalho e o nivel de escolaridade antes do reagrupamento dos

niveis de escolaridade
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Anexo 2 - Questionario

Dados Pessoais

1. Idade.
2. Sexo.
¢ Feminino.
e Masculino.
3. Estado Civil.
Solteiro(a).
Casado(a) ou a viver em unido de facto.
Divorciado(a) ou separado(a).

e Vitvo(a).
e Outra.
4. Tem filhos?
e Sim.
e Nao.

5. Habilitagoes Literarias.
e Ensino escolar até ao 9° ano.
e Ensino escolar até ao 12° ano.

e C(CTeSP.

e Licenciatura.

e Mestrado.

e Doutoramento.
e Outra.

6. Profissc¢ao.
e Estudante.
e Trabalhador Estudante.
e Trabalhador.
7. No momento de procurar um trabalho, sera relevante se o trabalho for num modelo
presencial, modelo hibrido ou modelo remoto?
e Sim.
e Nao tenho resposta formada.
e Nao.
e Qutra.
8. Se para si 0 modelo de trabalho tem importancia na tomada de decisao de procurar um
trabalho, qual o modelo que procuraria?
e Modelo hibrido.
e Modelo presencial.
e Modelo remoto.
9. Em poucas palavras, porque motive este fator ¢ importante para si?

Modelos de trabalho hibrido, presencial e remoto.



10. Alguma vez trabalhou num modelo de trabalho hibrido ou remoto?
e Sim.
e Nio.

Nunca trabalhou num modelo hibrido nem remoto.

11. Se respondeu que ndo a questao anterior, porque motivo nunca trabalhou em nenhum dos
modelos anteriormente mencionados?
e Porque a minha profissdo ndo me permite.
e Porque a minha profissdo nao me permite, mas eu gostaria.
e Porque nunca me foi dada essa possibilidade.
e Porque nunca me foi dada essa possibilidade, mas eu gostaria.
e OQOutros.
12. Apesar de nunca ter trabalhado num modelo hibrido nem num modelo remoto, se lhe
fosse dada essa possibilidade, aceitaria?
e Sim.
e Nao.

Vantagens e desvantagens dos modelos de trabalho.

13. De acordo com a sua preferéncia, indique o seu grau de concordancia de 1 a 7, sendo que:
1 - discordo totalmente, 2 — discordo, 3 — discordo moderadamente, 4 — ndo discordo nem
concordo, 5 — concordo moderadamente, 6 — concordo, € 7 — concordo totalmente.

13.1. Poder estar a trabalhar num modelo de trabalho hibrido ou remoto ¢ vantajoso na

medida em que ndo passo tempo no transito.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.2. Trabalhar num modelo de trabalho presencial ¢ vantajoso por existir uma separacao da
vida profissional da vida pessoal.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6— Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.3. O facto de estar num modelo de trabalho hibrido ou remoto permite-me estar mais
tempo comigo proprio(a) e com a familia, o que ¢ uma vantagem para mim.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
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e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 — Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.4. Trabalhar num modelo presencial permite-me ter um espaco especifico para
desempenhar as minhas fungdes, o que me permite ser mais produtivo.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 — Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 — Concordo totalmente
13.5. O modelo de trabalho presencial permite-me socializar mais com os meus colegas.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.6. Ao estar num modelo de trabalho presencial consigo partilhar e adquirir mais
conhecimento com os meus colegas.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 — Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.7. Para mim ¢ relevante a possibilidade de reduzir as despesas de transporte e alimentagdo
ao estar num regime hibrido ou remoto.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao discordo nem concordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.8. O modelo de trabalho influéncia a minha motivacdo para o meu desempenho.
e | —Discordo totalmente
e 2 —Discordo
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e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 — Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.9. Nao me sinto ligado(a) aos meus colegas de trabalho no regime hibrido ou remoto.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 — Concordo moderadamente
e 6— Concordo
e 7 — Concordo totalmente
13.10. Nao me sinto ligado(a) aos meus colegas de trabalho no regime hibrido ou remoto.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.11. Sinto que tenho liberdade para realizar o meu trabalho da forma que eu considerar
melhor no regime hibrido ou remoto.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 — Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.12. Na maioria dos dias, sinto-me entusiasmado(a) com o meu trabalho.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 —Concordo totalmente
13.13. Cada dia de trabalho parece nao ter fim.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente

e 4 —N3do concordo nem discordo
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e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente

O que o(a) faz sentir motivado(a) no desempenho das suas funcdes é:

14.1. Ter aprovagao por parte das outras pessoas, sejam colegas de trabalho, superiores,
familia ou amigos.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
14.2. Gosto de sentir que as outras pessoas me respeitam mais.
e 1 —Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 — Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 — Concordo totalmente
14.3. Evito que as outras pessoas me critiquem.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 06— Concordo
e 7 — Concordo totalmente
14.4. Esforco-me a desempenhar as minhas fungdes para receber uma recompensa financeira.
e | — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente
e 4 —Nao concordo nem discordo
e 5 —Concordo moderadamente
e 6 —Concordo
e 7 —Concordo totalmente
14.5. S6 me esfor¢o no meu trabalho se me garantirem uma maior estabilidade laboral.
e 1 — Discordo totalmente
e 2 —Discordo
e 3 — Discordo moderadamente

e 4 —N3io concordo nem discordo
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5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo
7 — Concordo totalmente

14.6. Acho que se ndo me esforcar suficientemente no desempenho do meu trabalho arrisco-
me a perdé-lo.

14.7. Provar a mim mesmo(a) que consigo desempenhar as minhas fungdes.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

14.8. Sentir-me orgulhoso(a) de mim proprio(a).

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

14.9. Sentir-me-ia envergonhado(a) de mim mesmo(a).

14.10.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo moderadamente

6 — Concordo

7 — Concordo totalmente
Sentir-me-ia mal comigo mesmo(a).

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo moderadamente

6 — Concordo
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14.11.

14.12.

14.13.

14.14.

14.15.

14.16.

7 — Concordo totalmente
Para mim ¢ importante esforcar-me neste trabalho.
1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo moderadamente

6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

Esforgar-me neste trabalho vai ao encontro dos meus valores pessoais.

1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Discordo moderadamente
4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo
7 — Concordo totalmente
Esforgar-me neste trabalho tem valor pessoal para mim.
1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Discordo moderadamente
4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo
7 — Concordo totalmente
Divirto-me a fazer o meu trabalho.
1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Discordo moderadamente
4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo
7 — Concordo totalmente
O que fago no meu trabalho ¢ emocionante.
1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Discordo moderadamente
4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo
7 — Concordo totalmente
O que fago no meu trabalho ¢ interessante.
1 — Discordo totalmente
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15.

14.17.

14.18.

14.19.

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

Nao me esforgo porque sinto que estou a perder o meu tempo neste trabalho.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo moderadamente

6 — Concordo

7 — Concordo totalmente
Esforgo-me pouco porque considero que esse esfor¢o ndo vale a pena.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo moderadamente

6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

Nao sei porque faco este trabalho porque nao encontro sentido.

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Discordo moderadamente

4 — Nao concordo nem discordo
5 — Concordo moderadamente
6 — Concordo

7 — Concordo totalmente

Sinto-me mais motivado(a) se puder escolher em que modelo de trabalho exergo as minhas

fungdes.
[}

Sim.
Nao.
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Anexo 3 — Descricao dos participantes, data, durac¢io e modo de realizacdo das entrevistas

Designacédo do Participante|ldade| Sexo | Estado Civil |Filhos|Halibitagdes Literérias Profissdo Data da Entrevista| Duracdo da Entrevista |Modo de Realizagéo
P01 23 |Masculino|  Solteiro 0 Licenciatura Profissional de Marketing 25-09-2024 21 minutos e 10 segundos A distancia
P02 50 | Feminino Casada 2 Licenciatura Empregada Bancéria 28-09-2024 16 minutos e 23 segundos A distancia
P03 22 | Feminino Solteira 0 Licenciatura Técnica de Logistica 03-10-2024 17 minutos e 54 segundos A distancia
P04 23 | Feminino Solteira 0 Mestrado Técnica de Operacdes de Investimento 07-10-2024 19 minutos e 37 segundos A distancia
P05 46 |Masculino|Unido de facto| 0 Licenciatura Consultor de Telecomunicagdes 11-10-2024 17 minutos e 12 segundos A distancia
P06 39 [Feminino| Divorciada 1 Licenciatura Assistente de Gestao 11-10-2024 20 minutos e 27 segundos A distancia
P07 53 | Feminino Casada 2 Licenciatura Contabilista 12-10-2024 16 minutos e 57 segundos Presencial

55




Anexo 4 — Guiao da Entrevista

Dados Sociodemogréaficos
Idade

Género

Estado Civil:

Filhos:

HabilitacOes Literarias:
Profisséo:

Questdes

1. No momento de procurar trabalho, sera relevante se o trabalho for num modelo presencial ou
de teletrabalho? Porqué?

2. Quais caracteristicas do teletrabalho valoriza e apresentam uma contribuicdo na sua
motivacgao?

3. Quais caracteristicas aponta como vantagens e como desvantagens do modelo de teletrabalho e
do modelo presencial?

4. Sente-se mais motivado nalgum modelo de trabalho especifico? Porqué?
5. Considera que a sua idade é um fator que influencia a preferéncia pelo modelo de trabalho?

6. Considera que as suas habilitacdes literarias influenciam o modelo de trabalho pelo qual tem
preferéncia?

7. Considera que o modelo de trabalho tem impacto na gestao da sua vida familiar? Porqué?

8. A gestdo e flexibilidade de horario proporcionada pelos modelos de teletrabalho contribui para
um equilibrio entre a vida pessoal e profissional?

9. Nalgum momento, sente que as suas vidas pessoais e profissionais tendem a entrar em
conflito? Porqué?

10. A sua motivacédo para o seu desempenho individual é influenciada pela reducéo de despesas
de transporte e alimentacdo nos modelos de teletrabalho?
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Anexo 5 — Formulario de Consentimento Informado da Entrevista

Formulério de Consentimento Informado

O presente estudo estd inserido no contexto da dissertacdo de mestrado em Estratégia de
Investimento e Internacionalizacéo, a ser defendida no Instituto Superior de Gestdo, com o objetivo
da obtencédo do grau de Mestre. A tematica da dissertacdo tenciona compreender a influéncia dos
modelos de trabalho na motivacdo para o desempenho individual, sob orientacdo da Professora
Doutora Maria Lurdes Neves.

Este estudo ndo implicaré qualquer custo ou risco para o participante. Os dados serdo recolhidos
por meio de uma entrevista. As entrevistas seréo realizadas de forma online e terdo uma duragao
aproximada de trinta minutos.

Todas as informacdes obtidas serdo tratadas de maneira confidencial, garantido o anonimato
dos participantes, e serdo utilizadas exclusivamente para este estudo. Nenhum dado identificavel
sera armazenado ou compartilhado com terceiros.

A participacdo no estudo é totalmente voluntaria, e o participante pode desistir a qualquer
momento ou optar por ndo participar, sem que isso traga qualquer tipo de consequéncia.

Obrigada pela sua colaboracao.

Assinatura (Investigador)

Confirmo que li e compreendi este documento, assim como as informacdes fornecidas
oralmente pela pessoa que assina acima. Foi-me assegurado que posso desistir de participar neste
estudo a qualquer momento, sem que isso gere quaisquer consequéncias. Sendo assim, dou 0 meu
consentimento para participar neste estudo e autorizo o uso dos dados que, de forma voluntéria,
fornecerei, confiando que serdo exclusivamente utilizados para os fins desta investigacdo, com as
devidas garantias de anonimato oferecidas pela investigadora.

Data: [ 12024

Assinatura (Participante)
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