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Resumo

No atual contexto de elevada competitividade do mercado de trabalho, as organizagbes
enfrentam o desafio de criar condigdes que potenciem a motivagdo dos seus colaboradores.
Neste sentido, apds a pandemia da Covid-19, verificou-se uma crescente aposta em modelos de
trabalho mais flexiveis, sem, contudo, eliminar a relevancia do regime de trabalho presencial.

O presente estudo insere-se nessa tendéncia laboral recente, marcada pela expansdo dos
regimes de trabalho remoto e hibrido no periodo pds-pandémico. Pelo que, pretendeu-se
averiguar os fatores motivacionais e o grau de motivagéo dos trabalhadores das geragbes X, Y
e Z nos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido. Para tal, foi aplicado um inquérito por
questiondrio, através do Google Forms, junto dos trabalhadores dessas diferentes geragées. Os
resultados possibilitaram concluir que a Geragdo X demonstra maior aceitagdo por regimes de
trabalho hibrido e presencial, enquanto a Geragdo Y apresenta niveis de motiva¢do mais
elevados no regime de trabalho hibrido. Por sua vez, a Geragdo Z valoriza o regime de trabalho
remoto. Neste sentido, sugeriu-se um leque de estratégias organizacionais, tais como praticas
de escuta ativa, avaliagbes motivacionais regulares e politicas de gestdo da diversidade

geracional.

Palavras-chave: Motivag¢do; Geragdo X, Y e Z; Trabalho Presencial; Trabalho Hibrido;

Trabalho Remoto.



Abstract

Worker Motivation in Different Work Regimes: A

Generational Perspective

In the current context of high competitiveness in the labor market, organizations face the
challenge of creating conditions that enhance employee motivation. In this sense, after the
Covid-19 pandemic, there has been a growing focus on more flexible working models, without,
however, eliminating the relevance of the face-to-face work regime.

This study is part of this recent labor trend, marked by the expansion of remote and hybrid
work arrangements in the post-pandemic period. Therefore, we sought to investigate the
motivational factors and the degree of motivation of Generation X, Y, and Z workers in face-to-
face, remote, and hybrid work arrangements. To this end, a questionnaire survey was conducted
using Google Forms among workers from these different generations. The results showed that
Generation X demonstrates greater acceptance of hybrid and face-to-face working
arrangements, while Generation Y shows higher levels of motivation in hybrid working
arrangements. Generation Z, in turn, values remote working arrangements. In this regard, a
range of organizational strategies was suggested, such as active listening practices, reqular

motivational assessments, and generational diversity management policies.

Keyword: Motivation; Generation X, Y and Z; On-site Work; Hybrid Work; Remote Work
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1. INTRODUCAO

Neste Capitulo sera feito o enquadramento do tema e a justificacdo da escolha, bem

como a apresentacao dos objetivos e da estrutura do trabalho.
1.1. Enquadramento do Tema e Justificacoes da Escolha

As organizagOes, cada vez mais, sao desafiadas pela competitividade imposta pelo
mercado e, por isso, procuram criar condi¢cdes para que os seus trabalhadores se sintam
motivados, de modo a alcancarem a produtividade desejada.

Neste sentido, a motivagao torna-se importante, na medida em que o empenho, a
dedicacdo e a produtividade dos trabalhadores estao fortemente dependentes do grau em
que estes se encontram motivados para desempenhar as suas funcdes.

O conceito “Motivagdo” é discutido em diversos contextos (por exemplo, contexto
organizacional, educacional, clinica, social...), sendo relacionado com frequéncia ao
desempenho no trabalho (Maximiano, 2011).

Assim, ao considerar que a motivagao resulta de um conjunto de forgas internas e
externas que orientam o comportamento, iremos analisar de que forma este fenémeno se
manifesta nas diferentes geracoes, atendendo as particularidades e valores que caracterizam
cada uma delas.

Segundo Kupperschmidt (2000), uma geracao pode ser definida como um grupo de
individuos que partilham o mesmo periodo de nascimento e que, por isso, experienciaram
acontecimentos sociais em fases determinantes do seu desenvolvimento. Dessa forma,
compreender as diferengas entre geragdes implica reconhecer que cada uma delas constréi o
seu proprio conjunto de valores, crencas e prioridades. Rudolph & Zacher (2017) denominam
“geracdo” como um grupo de individuos que nascem durante o mesmo periodo temporal e
que, consequentemente, partilha experiéncias de vida semelhantes. No atual contexto das
organizacées é recomendavel observar as diferentes geracdes que dividlem o mesmo
ambiente de trabalho, onde se podem destacar as geragdes denominadas como Geracao X,
Geracdo Y e a Geracgao Z (Fuchs, Lorenz e Fuchs, 2024).

De acordo com Kemp (2024), quando as organizagdes comegam a oferecer regimes de
trabalho mais flexiveis (remoto e hibrido), os seus trabalhadores ficam expectantes que estas

mudangas aumentem a flexibilidade de como e onde podem despender o seu tempo. Para



Kamis et al. (2023), os efeitos positivos do trabalho a distadncia sdo o aumento da flexibilidade,
da autonomia e da satisfacao no trabalho. Este estudo demonstra que o trabalho a partir de
casa gera o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, tendo influéncia positiva no
desempenho dos trabalhadores.

Assim, a escolha desta tematica surge de uma experiéncia pessoal que traduz a
relevancia desta problematica no contexto atual. A sua origem prende-se numa conversa
entre mim, pertencente a Geragdo Z, e o meu pai, individuo da Geragdo X, na qual se
evidenciou posi¢oes diferentes relativamente aos regimes de trabalho. Enquanto o meu pai
manifestou preferéncia pelo regime de trabalho presencial, valorizando a interacao face-to-
face e a estrutura organizacional tradicional. Enquanto trabalhadora da Geracao Z revelei
maior afinidade com o regime de trabalho remoto ou hibrido, evidenciando os beneficios da
flexibilidade, da autonomia e da conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional. Este
episddio ilustra como as distintas geragdes constroem percecoes diferenciadas acerca do
trabalho, o que influencia os seus niveis de motivacdo e o modo como se envolvem com a
organizagao (Cennamo & Gardner, 2008).

Paralelamente, arevisao da literatura apresenta uma lacuna na investigacao neste tema.
Apesar da vasta literatura sobre motivacao organizacional (Locke & Latham, 2004), sobre as
particularidades geracionais no mercado de trabalho (Lyons & Kuron, 2014) e sobre os
impactos dos regimes de trabalho remoto, presencial e hibrido (Wang, Liu, Qian, & Parker,
2021), ndo se encontram estudos que articulem estas trés variaveis. A inexisténcia de
contributos que cruzem motivagdo, geracdes e regimes de trabalho constitui uma
oportunidade cientifica para ampliar o conhecimento neste campo, fornecendo uma
perspetiva inovadora e interdisciplinar.

Neste sentido, o presente estudo justifica-se pela dupla relevancia que assume.

1.2. Formulac¢ao do Problema e dos Objetivos

A evolucdo do mercado de trabalho tem vindo a evidenciar transformacdes na forma
como os individuos se relacionam com as organizagdes e com as prdprias dindmicas laborais.
A crescente digitalizacdo, a difusdo do trabalho remoto e a consolidagdo de modelos hibridos

coexistem com o regime presencial tradicional, criando cenarios que influenciam a motivagao



dos trabalhadores. Neste contexto, importa reconhecer que os individuos das geracdes X, Y e
Z apresentam caracteristicas, valores e expetativas distintas em relacdo ao trabalho.

Para este estudo definiu-se a seguinte questdo de investigacao: Qual o grau de
motivacao dos trabalhadores das geracdes X, Y e Z em relagdo aos regimes de trabalho
presencial, hibrido e remoto, e que fatores influenciam essa motivagado?

No seguimento da problematica acima referida e para dar resposta a questdo de
investigacdo deste estudo foi definido o objetivo geral e tracados os objetivos especificos,
designadamente:

Objetivo Geral:

v’ Averiguar os fatores motivacionais e o grau de motivacao dos trabalhadores das
geracGes X, Y e Z nos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido.

Objetivos Especificos:

1. Identificar os fatores motivacionais predominantes para os trabalhadores de cada
uma das geragGes X, Y e Z nos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido.

2. Comparar o grau de motivagao dos trabalhadores dessas geragdes nesses regimes de
trabalho.

3. Sugerir estratégias organizacionais que possibilitem que os trabalhadores dessas

geragoes se mantenham motivados.

1.3. Metodologia de Investigacao

De modo a responder a questdo de investigacdo e aos objetivos definidos anteriormente,
primeiramente, proceder-se-a a uma revisdo de literatura sobre as tematicas da motivacao,
caracteristicas geracionais e regimes de trabalho (presencial, remoto e hibrido), de modo a
perceber se a percecdo das diferentes geracGes, na pratica, corresponde as pesquisas
existentes sobre o tema em analise.

Seguidamente, aplicou-se um inquérito por questionario junto dos trabalhadores das
trés geracOes em analise, através do Google Forms, de onde se recolheram 181 respostas
validas, pertencentes a trabalhadores respondentes das geragdes X (70 respostas), Y (67
respostas) e Z (44 respostas).

Por Ultimo, e apo6s a analise dos dados recolhidos, serdo apresentadas estratégias

organizacionais que poderdo ajudar os trabalhadores a manterem-se motivados e apoiar as



organizacGes no desenvolvimento de estratégias de gestdo de pessoas. Com esta analise sera
possivel também apurar o grau de motivagado dos trabalhadores bem como identificar os

fatores motivacionais de cada geracao.

1.4. Estrutura do Trabalho

A estrutura da presente dissertacdo encontra-se organizada em cinco capitulos. No
Capitulo 1 consta a introdugdo, onde se descreve o enquadramento do tema, bem como a
justificacdo da escolha, aformulagao do problema, aidentificacao da questado de investigacao
e dos objetivos, a descricao da metodologia e da estrutura do trabalho.

No Capitulo 2 apresenta-se a revisdo bibliografica sobre a motivagdo, mais
concretamente as teorias da motivagao, bem como a descricdo dos diferentes regimes de
trabalho (presencial, remoto e hibrido) abordados neste trabalho.

O capitulo seguinte (Capitulo 3) desenvolve a metodologia, nomeadamente a
problematica, questdo de investigacdo e objetivos, tipo de estudo e selecdo da amostra,
variaveis e instrumento de recolha e tratamento de dados.

No Capitulo 4 é realizada a analise e discussdo dos resultados obtidos, através da
aplicacdo do instrumento de recolha de dados (inquérito por questionario), assim como as
sugestdes de estratégias organizacionais.

Por ultimo, no Capitulo 5 - Consideragdes Finais sdo abordadas as conclusdes gerais,
bem como as principais limitagdes do estudo e sugestdes para pesquisas futuras.

Cada um destes capitulos contribui para o entendimento da motivacdo dos
trabalhadores das diferentes geracdes (X, Y e Z) nos regimes de trabalho presencial, remoto e

hibrido.



2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo realiza-se a revisdo bibliografica sobre a tematica da motivagdo nos
diferentes regimes de trabalho. Para o efeito serdo abordadas as teorias da motivacao bem
como a diferenciacdo entre motivagdo intrinseca e extrinseca. Por fim, serdo também

abordados os conceitos dos diferentes regimes de trabalho.

2.1 Motivagao

Motivacdo é um conceito discutido em diversos contextos (por exemplo, contexto
organizacional, educacional, clinica, social...) sendo relacionado muitas das vezes ao
desempenho no trabalho. Esta terminologia surge do latim motivus, que significa “aquilo que
move”, referindo-se a forcas internas ou externas que suportam comportamentos
(Maximiano, 2011). Na conjuntura organizacional, a motivacdo é considerada um sistema que
relaciona individuos ao seu ambiente, tendo influéncia nos objetivos e agdes (Bradutanu,
2011).

Sekhar et al. (2013) declara a motivagdo como um motor do desempenho
multidimensional, visto que intersecta uma série de vertentes como psicologia, sociologia,
educacdo, ciéncias politicas, ciéncias sociais. J& Ali & Ahmed (2009) descreve-a como o
processo psicoldgico que da ao comportamento um objetivo e uma diregdo. Locke & Latham
(2004) alargam a visao ao considerar que a motivacao ndo influencia apenas a aquisi¢ao de
competéncias, mas também o modo como estas sdo utilizadas. A motivacdo pode também
ser definida como o processo responsavel pela intensidade e persisténcia dos esforcos na
procura de um objetivo especifico (Robbins, 2005).

Para além disso, a motivacdo pode ser vista como um conjunto de forcas, direcionada
aos comportamentos do individuo. Esta perspetiva sublinha a multidimensionalidade do
conceito, assim como a dependéncia de fatores do meio envolvente (Cunha et al., 2014).

Ryan & Deci (2000) fazem a diferenciacdo entre motivacdo intrinseca e extrinseca,
considerando a motivagdo intrinseca como uma tendéncia natural de procurar estimulos e
aprendizagens por vontade prdpria, enquanto a motivacdo extrinseca esta relacionada com
as acOes executadas para alcancar uma recompensa ou evitar algo negativo (sangao por
exemplo). A motivacgdo intrinseca é incentivada em ambientes que promovam sentimentos

de autonomia, que se devem a fatores como o feedback positivo e oportunidades de



independéncia. Por outro lado, os ambientes de controlo excessivo, recompensas restritas e
prazos rigorosos diminuem a motivacgdo intrinseca (Ryan & Deci, 2000).

Tendo em conta as definicGes apresentadas, pode-se referir que a motivacdo é um
conceito multifacetado, que possibilita a compreensdao do comportamento organizacional.
Pelo que, os investigadores desenvolveram teorias com o intuito de explicar o conceito,
considerando duas categorias de teorias da motivacdo: teorias de conteldo e teorias de
processo (lhensekien & Joel, 2023) e (Cunha et al., 2014).

As teorias de processo analisam os fatores internos que orientam o comportamento,
enquanto as teorias de contetdo exploram o funcionamento por detras da motivagao, ou
seja, a forma pela qual se da a motivacdo (Cunha et al., 2014).

Com base na teoria da expetativa de Vroom (1964), Ambrose e Kilik (1999), citados por
Cunha et al. (2014), afirmam que as teorias da motivacao se estruturam em torno de dois
critérios. O primeiro estabelece a distingdo entre teorias de contetdo e teorias de processo,
enquanto o segundo diferencia as teorias gerais, que abordam as motiva¢des humanas de
forma ampla, das teorias organizacionais, focadas especificamente no comportamento dos
individuos no contexto das organizagdes.

Seguidamente abordar-se-a inicialmente as teorias de contetido e, posteriormente, as

teorias de processo.

2.1.1. Teorias de Contetido

2.1.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943)

A Teoria das Necessidades de Maslow prop6e uma piramide de cinco niveis, desde as
necessidades fisiologicas as de autorrealizagdo (Robbins, 2005). Estas necessidades sao:

« Fisioldgicas: sede, fome, abrigo e outras necessidades do fisico.

« Seguranca: salvaguarda da integridade fisica e psicoldgica.

+ Social: reconhecimento, companheirismo e sentido de inclusao.

+ Estima: fatores internos de consideracao/apreco, tais como concretizacdao e
independéncia; e fatores externos como reconhecimento e atencgao.

« Autorrealizacdo: crescimento, atingir os proprios objetivos e autodesenvolvimento.



De acordo com Robbins (2005), Maslow categorizou as cinco necessidades humanas em
niveis superiores e inferiores. As necessidades fisioldgicas e de seguranca enquadram-se no
nivel inferior, enquanto as necessidades associadas a autorrealizacdo pertencem ao nivel
superior. Esta distincdo baseia-se no facto de as necessidades de nivel superior serem
satisfeitas internamente, isto €, no dmbito pessoal e psicoldgico, ao passo que as de nivel
inferior dependem, em grande medida, de fatores externos (como a remuneragao ou a
progressao na carreira).

Latham & Ernst (2006) referem que o objetivo da teoria de Maslow ¢ satisfazer primeiro
as necessidades de baixo nivel (fisiolégicas e de seguranca) antes de satisfazer as
necessidades de nivel alto (social, estima e autorrealizacado).

De acordo com a teoria em analise para motivar é necessario que se identifique em que
nivel da piramide o individuo se sente satisfeito nessa altura, de modo a focar a motivacao

nesse mesmo nivel ou no patamar superior (Robbins, 2005).

2.1.1.2. Teoria dos Motivos de McClelland (1987)

David McClelland e os seus colegas desenvolveram varios estudos sobre a motivagao,
centrando-se em trés motivos: necessidade de sucesso, de afiliacdo e de poder (Cunha et al.,
2014). O comportamento dos individuos é influenciado por esses motivos, que apresentam
semelhangas com os tragos de personalidade, uma vez que tendem a manter-se consistentes
ao longo do tempo e em diferentes contextos (J. Ferreira et al., 2011).

Segundo McClelland (1987), o motivo de sucesso traduz-se no desejo constante de
realizar as tarefas da melhor forma possivel. Este motivo reflete uma orientacdo para a
exceléncia e uma busca continua por feedback, com o objetivo de aperfeicoar o desempenho
(Rego & Carvalho, 2002; Cunha et al., 2014). De acordo com Ferreira et al. (2006), os individuos
com elevada necessidade de sucesso tendem a assumir responsabilidades, a procurar
solucdes para os desafios e a definir metas exigentes. Robbins (2005) acrescenta que alguns
individuos demonstram uma predisposicdo natural para o sucesso, valorizando mais a
realizagdo pessoal do que as recompensas associadas ao desempenho.

O motivo de afiliagdo é definido como um interesse em estabelecer ou manter
relacionamentos afetivos com outros individuos (McClelland, 1992, citado por Rego, 2000).
Segundo Ferreira et al. (2006), a necessidade afiliagao consta no anseio de ter amizades e ser
aceite. Os individuos com esta necessidade optam por situagdes mais cooperantes ao invés
de competitivas, desejando relacionamentos com um elevado grau de compreensdo. Os
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individuos que tem esta necessidade contribuem para a harmonia nas rela¢ées de trabalho,
através de maiores tentativas de promogao do relacionamento de grupo do que em atingir
objetivos (Cunha et al., 2014).

De acordo com Ferreira et al. (2006), o motivo de poder esta ligado com a necessidade
de ter influéncia e controlo sobre o comportamento dos outros, dando énfase ao estatuto e
ao prestigio. Os individuos com esta motivacado preferem tarefas competitivas, envolvidas no
interesse em alcancar a reputacdo. Robbins (2005) refere que os individuos com elevada
necessidade de poder tendem a buscar influéncia e controlo sobre os outros, demonstrando
preferéncia por contextos competitivos e revelando maior preocupagdo com o prestigio e a

capacidade de influéncia do que com a eficiéncia do préprio desempenho.

2.1.1.3. Teoria Bifatorial de Herzberg (1959)

A teoria bifatorial desenvolvida por Herzberg apresenta fatores que favorecem ou
dificultam o crescimento dos trabalhadores. Herzberg analisou a relagdo dos individuos com
o trabalho, com a conviccao de que essa relacao pode determinar o seu sucesso ou fracasso.
A partir das respostas obtidas, esse autor concluiu que os fatores que conduzem a motivacao
sdo diferentes dos que levam a falta de motivacdo. Ou seja, os lideres que desejem eliminar
os fatores de desmotivacdo poderdo alcangar entendimento, porém, ndo é certo que
consigam a motivacgao dos trabalhadores (Robbins, 2005).

Ateoria bifatorial de Herzberg, como o préprio nome sugere, prop&e a existéncia de dois
tipos de necessidades: as necessidades motivacionais, de natureza intrinseca ao trabalho,
que promovem a satisfacdo e o bem-estar a longo prazo; e as necessidades higiénicas, de
natureza extrinseca, que contribuem para reduzir a desmotivacdo a curto prazo (Cunhaetal.,
2014). Deste modo, os fatores higiénicos evitam o surgimento de atitudes negativas, mas ndo
geram atitudes positivas, enquanto os fatores motivacionais sdo responsaveis pela criacdo de
atitudes positivas, embora ndo impecam a ocorréncia de atitudes negativas (Cunha et al.,
2014).

Além disso, Herzberg associa os fatores intrinsecos as necessidades superiores da
piramide de Maslow, considerando-os os verdadeiros impulsionadores da motivagao, por
estarem diretamente ligados ao contelido e a realizagdo inerentes ao préprio trabalho. Tem
um efeito perduravel de satisfagdo e de aumento da produtividade, ou seja, quando sado bons
elevam a motivagdo e quando ndo o sdo conduzem a auséncia de motivagao (Ferreira et al.,
2011). Ja os fatores higiénicos sdo associados aos niveis inferiores da hierarquia de Maslow e
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aos fatores habitualmente utilizados nas organizacdes para motivar os trabalhadores.
Quando estes estao presentes consideravelmente evitam a falta de motivacao, pois nao tem
influéncia no aumento da motivagao, de uma forma duradoura (Ferreira et al., 2011).

Contudo, alguns autores (e.g. Ewen (1964) House & Widgor(1967) King (1967)) tém vindo
a criticar a teoria bifatorial de Herzberg. Segundo Robbins (2005), as criticas mais apontadas
sdo a metodologia limitada e de baixa confiabilidade (e.g Ewen (1964)), a inexisténcia de
“medicao” da motivacao (e.g. House & Widgor (1967)), a falta de associagao da motivagdo com
a produtividade (e.g. King (1967)). Cunha et al. (2014) critica alguns fatores serem “hibridos”,
ou seja, afetam as atitudes positivas e negativas e também o valor do dinheiro ser ambiguo,
pois na teoria é considerado fator higiénico, mas a maioria dos individuos sente-se motivada
pelas recompensas monetarias.

Igualmente, a distingdo de fatores higiénicos de motivagdes foi alvo de criticas, pois
alguns dos fatores encaixam nitidamente num dos dois (e.g Ewen (1964)), enquanto outros
sdo dubios no seu posicionamento e tem leituras diferentes para cada pessoa (Parsons &
Broadbridge, 2006). No entanto, é inegavel que esta teoria se destaca como uma das mais
reconhecidas, devido a sua ampla divulgacdo e ao facto de ser amplamente conhecida entre
os executivos (Robbins, 2005), tendo, inclusive, sido aplicada em contextos distintos do
trabalho (Cunha et al., 2014). Assim, apesar das criticas a esta teoria, o empregador que
desejar trabalhadores verdadeiramente motivados deve proporcionar fatores de crescimento

motivacional, mas também fatores higiénicos (Katt & Condly, 2009).

2.1.1.4. Teoria das caracteristicas da funcdo de Hackman e Odlham (1976)

Hackman e Oldman prorrogaram a teoria de Herzberg, desenvolvendo um modelo que
insinua caracteristicas de trabalho e processos psicoldgicos que aumentam a motivacdo e a
satisfacdo (Locke & Latham, 2004).

Hackman & Oldham (1976), citados por Latham & Ernst (2006), fundamentaram-se na
teoriade Herzberg, tendo em consideracdo as caracteristicas do trabalho e as diferencas entre
individuos, de acordo com as suas necessidades. Estes mesmos autores salientam que o facto
de nao prever fatores distintos para a motivacao e nao defender trabalhos enriquecedores
para todos sdo as principais diferencas da teoria das caracteristicas para a teoria de Herzberg
(Latham & Ernst, 2006). A teoria de Hakman e Oldham assume que o enriquecimento do
trabalho s6 motiva empregados com necessidades de autonomia, responsabilidade,

feedback e reconhecimento (Robbins, 2019).



Os estados psicoldgicos associados a aquisicdo de novos conhecimentos e ao aumento
das responsabilidades desempenham um papel determinante na forma como influenciam a
motivacao no trabalho (Robbins, 2010). Nessa perspetiva, Hackman e Oldham (1980), citados
por Ferreira et al. (2006), identificam cinco caracteristicas do trabalho que afetam o
desempenho e os fatores motivacionais dos colaboradores: variedade de funcdes, identidade
e significado das tarefas, autonomia e feedback. De acordo com Cunha et al. (2014), essas
caracteristicas podem ser descritas da seguinte forma:

- Avariedade estd associada ao grau em que a funcdo exige o recurso a competéncias e
conhecimentos diversificados. Uma fungdo serd menos heterogénea quando mais repetitivas
forem as atividades em que consiste.

- Aidentidade esta relacionada com o grau em que a fungdo requer a execu¢do de uma
unidade de trabalho detetavel, com principio e fim, obtendo um resultado visivel.

- O significado é relativo ao impacto no trabalho na vida de outras pessoas, dentro ou
fora da organizacao. Sendo que quanto maior o impacto maior o significado do trabalho.

- Aautonomia retrata a independéncia no planeamento e execucao do trabalho.

- Ofeedback alega a quantidade e qualidade da informagéao recebida sobre a execugao
do trabalho e o desempenho obtido.

A variedade de fungdes, bem como a identidade e o significado das tarefas, refletem a
forma como o trabalho é estruturado, dependendo dos conhecimentos exigidos para a sua
execucdo e influenciando diretamente a motivacao (Skinner, 1989). Quando o trabalho
oferece autonomia, os colaboradores tendem a associar o seu desempenho aos préprios
esforcos e decisdes, desenvolvendo um maior sentido de responsabilidade. Em
contrapartida, a auséncia de autonomia rompe essa ligacao entre esforco e resultado. O
feedback, por sua vez, desempenha um papel essencial ao ajudar os trabalhadores a
compreender a relagdo entre o seu comportamento e o desempenho alcancado, permitindo-
lhes conhecer os resultados do seu trabalho. Estas variaveis influenciam significativamente a
relacdo entre as caracteristicas do trabalho e os estados psicolégicos que sustentam a
motivacao (Hackman & Oldham, 1980, citados por Ferreira et al., 2006).

Salancik & Pfeffer (1977), citados por Cunha et al. (2014), demonstram por que motivo a
mesma funcao pode ser entendida de formas diferentes, por diferentes pessoas, mediante a
teoria do processo social dainformacgado. Esta teoria esclarece que as atitudes face ao trabalho
sdo construidas socialmente, através de informacdo dada pelos outros, afirmando que tanto

as caracteristicas subjetivas como as objetivas do trabalho sdo importantes para a motivagao.
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Dessa forma, se as organiza¢des pretendem fomentar a motivacdo dos seus
colaboradores, devem estruturar fungdes que integrem caracteristicas potenciadoras da
motivagdo, assegurando, contudo, que estas se ajustam as necessidades e motivacGes
individuais. Assim, motivagao resulta da interagdo entre as caracteristicas da situacdo e as

particularidades de cada individuo (Cunha et al., 2014).

2.1.2. Teorias de Processo

2.1.2.1. Teoria da Equidade de Adams (1963)

J. Stacy Adams desenvolveu a teoria da equidade, na década de 60, onde alega que os
trabalhadores comparam as suas qualidades para a organizagao com aquilo que recebem
dela, estando associado a necessidade de justica (Cunha et al., 2014).

De acordo com Gomes e Proenca (2015), a Teoria da Equidade considera que, no meio
laboral, os trabalhadores estdo frequentemente a associar as suas contribuicdes com as suas
recompensas e as dos seus colegas, sendo dessa comparagao que surge a sensacgao de justica
(ou injustica). Caso um trabalhador se sinta injusticado tem tendéncia a comportar-se de
modo a equilibrar a correlagdo entre contribuicdes e recompensas, aumentando ou
diminuindo o seu desempenho, desejando a equidade.

No mundo do trabalho existe equidade quando os trabalhadores sao recompensados
pelos esforcos, pelo mérito e pelo empenho, sendo que equidade é sinénimo de justica. Neste
sentido se dois trabalhadores receberem a mesma recompensa apesar de um deles ser mais
empenhado que o outro nao estao a ser tratados com equidade (Cunha et al., 2014).

Ferreira et al. (2011) afirma que ainda que esta teoria se centre principalmente nas
recompensas monetarias, estudos (e.g. Fortin (2008)) mostram que os trabalhadores também
sdo sensiveis a equidade na divisdo de outro tipo de recompensas nas organizagdes.

De acordo com o principio da equidade, aqueles que se esforcam mais devem ser
recompensados de forma proporcional. Assim, os trabalhadores tendem a comparar-se com
os seus colegas dentro da mesma organizagao, analisando o que contribuem e o que recebem
em troca (equidade interna), bem como com profissionais de outras organizacdes que
desempenham fung¢des semelhantes (equidade externa) (Cunha et al., 2014).

Rainha (2016) considera que a teoria da equidade evidencia que a motiva¢gdao aumenta
quando os individuos entendem a existéncia de uma relagdo de contingéncia entre aquilo que

da e aquilo que recebe da organizacao.
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2.1.2.2. Teoria ModCo (Modificagcao do comportamento organizacional), de
Luthans e Kreitner (1975)

A teoria da modificacdo do comportamento organizacional propde a mudanca de logica
cognitiva, frequente nas teorias de processo, para uma légica comportamental. Ou seja, tem
como objetivo substituir a anélise de comportamentos (forma de pensar) pela previsdo e
controlo de agdes (Vergara, 2011). Pelo que, tenciona motivar os comportamentos
pretendidos através de estratégias que desincentivem os comportamentos indesejados
(Cunhaetal.,2014).

Esta teoria é igualmente conhecida como teoria do reforco, pois baseia-se no
pressuposto de que a motivagao no trabalho decorre do incentivo aos comportamentos
positivos e da inibicdo daqueles considerados menos adequados (Ferreira et al., 2011).

Segundo Robbins (2005), existe um programa de modificacdo do comportamento que
assenta num modelo de resolu¢ao de problemas composto por cinco etapas:

Identificar os comportamentos criticos que causam impacto no desempenho do

trabalhador.

1. Identificar os comportamentos criticos que causam impacto no desempenho do
trabalhador.

2. Recolha de dados sobre o desempenho, a qual pode ser realizada mediante a
identificacao da frequéncia com que o comportamento se manifesta

3. Realizagdo de uma analise funcional com o objetivo de identificar as
contingéncias comportamentais, isto €, as consequéncias do desempenho, de
forma a evidenciar os acontecimentos que antecedem e originam o
comportamento, bem como as consequéncias que contribuem para a sua
manutencao.

4, Desenvolver e implementar uma estratégia que fortaleca o comportamento
apropriado e reduza o inapropriado.

5. Avaliar a melhoria no desempenho.

De acordo com Robbins (2005), a modificagdo do comportamento é aplicada pelas
organizagdes com o intuito de aumentar a produtividade dos colaboradores, reduzir erros,
absentismo, atrasos e acidentes, bem como promover relagées mais positivas e colaborativas

com os clientes.
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2.1.2.3. Teoria da Definicao de Objetivos de Locke e Latham (1990)

A teoria da definicao de objetivos tem atencao no efeito de objetivos conscientes como
motivadores do desempenho nas tarefas (Locke & Latham, 2004). Segundo Ferreira et al.
(2011), estabelecer objetivos implica a intencao de alcangar determinados resultados, os
quais funcionam como elementos motivadores do desempenho, uma vez que o esforco
direcionado para a concretizacao de metas constitui uma forca impulsionadora da agao.
Esses autores acrescentam que essa forca tende a intensificar-se quanto mais desafiadores
forem os objetivos.

De acordo com Cunha et al. (2014), uma das conclusGes desta teoria é que os objetivos
mais eficazes sdo os que apresentam as carateristicas resumidas no acronimo SMART: Specific
(Especifico), Measurable (Mensuraveis), Agreed (Acordados, mas alcancaveis), Realist
(Realistas, mas dificieis), Timed (com prazos).

A relagdo objetivo-desempenho é influenciada por cinco fatores: o feedback, o
compromisso com o objetivo, a autoeficacia apropriada, as caracteristicas da tarefa e a
cultura nacional (Robbins, 2005).

Ferreira et al. (2006) afirmam que o feedback relativo ao grau de concretizacao dos
objetivos potencia a motivagao e, consequentemente, a produtividade dos trabalhadores. De
acordo com Robbins (2005), os individuos tendem a apresentar um melhor desempenho
quando recebem feedback sobre o seu progresso, uma vez que isso lhes permite identificar as
discrepancias entre o que ja realizaram e o que ainda precisam de fazer para atingir os seus
objetivos.

De acordo com Robbins (2005), a teoria da fixacao de objetivos parte do pressuposto de
que o individuo deve estar comprometido com a meta estabelecida. Esse compromisso tende
a ser mais forte quando os objetivos sdo tornados publicos, quando o individuo possui um
locus de controlo interno e quando as metas sdo definidas pelo préprio, em vez de serem
impostas pela organizagdo

A auto-eficacia refere-se a convicgdo individual de ser capaz de executar uma
determinada tarefa. Assim, quanto maior o nivel de auto-eficacia, maior é a confianga do
individuo na sua capacidade de realizar essa tarefa com sucesso (Ferreira et al., 2006).

De acordo com Cunha et al. (2014), as investigacdes indicam que a fixagdo individual de
objetivos ndo é igualmente eficaz em todos os tipos de tarefas. As evidéncias sugerem que

este processo tende a ser mais eficiente quando as tarefas sao simples (e ndao complexas),
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familiares (e ndo novas) e independentes (e ndo interdependentes), sendo, neste ultimo caso,
mais apropriada a definicdo de objetivos em grupo.

Ateoria da fixagdo de objetivos tem ainda limita¢Ges culturais, sendo adequada a paises
como os Estados Unidos e o Canada cujos componentes basicos defendem que os
trabalhadores sdao razoavelmente independentes (ndo existindo uma grande concentracao de
poder), que executivos e funcionarios procuram metas desafiadoras (ndo evitando as
incertezas) e que o desempenho é considerado importante por todos (procura conquistas e
realizacdes), enquanto que em Portugal as condicdes culturais sao opostas (Robbins, 2005).

Assim, segundo esse mesmo autor, os desejos quando se associam a objetivos
especificos e dificeis transformam-se numa forca motivacional, podendo levar a melhoria do
desempenho. Para Locke & Latham (1990), citado por (Ferreira et al., 2006), a forma mais
correta de motivar os trabalhadores e melhorar o seu desempenho é definir objetivos, sendo

sempre importante que exista empenho para realizar as tarefas.

2.1.2.4. Teoria das Expetativas de Vroom (1964)

A teoria da expetativa, de Victor Vroom, manifesta-se numa equag¢do matematica que
funciona como heuristica para antever as escolhas, esforgos e persisténcia de um individuo
(Robbins, 2019). Segundo Cunha et al. (2014), a Teoria das Expetativas de Vroom (1964) gira
em torno dos trés conceitos principais: expetativa, valéncia e instrumentalizacao, e apresenta
uma foérmula que determina o nivel motivacional de uma pessoa, em que: Motivagdo =
Valéncia x Instrumentalizagdo x Expetativa. Caso uma pessoa tenha a expetativa de ser capaz
de cumprir algo e essa realizacdo faga com que concretize um objetivo ou recompensa
(Instrumentalizacdo) a que atribui um determinado valor (Valéncia) pode-se concluir que o
individuo esta motivado (Cunha et al., 2014).

O fundamento desta teoria é compreender os objetivos de cada pessoa e a relagdo entre
o esfor¢o e o desempenho, o desempenho e as recompensas e a recompensa e o alcance de
metas pessoas (Mitchell, 2003).

Desta forma, pode-se assumir que a motivacdo é resultado da multiplicacdo, o que
significa que se uma das variaveis for zero, a motivacao sera nula. O valor instrumental é nulo
quando uma pessoa considera irrelevante a recompensa que a organizacao tem para lhe dar,
tornando a motivagao nula independentemente dos valores da expetativa e da valéncia
(Parijat & Bagga, 2014).

Robbins (2005) justifica que a teoria permite explicar o porqué de tantos trabalhadores
ndo se sentirem motivados no seu trabalho e, por isso, desempenharem apenas os minimos.
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Para sintetizar, seguidamente apresentam-se as teorias, de conteldo e de processo,

acima abordadas num quadro resumo, salientando a sua principal abordagem.

2.1.3. Resumo das Teorias da Motivacao

As teorias da motivacao sao um dos pilares na compreensdo do comportamento humano
no contexto organizacional (Robbins, 2019). Diversos autores (e.g. Maslow (1943) McClelland
(1987) Herzberg (1959) Hackman e Oldman (1976) Adams (1963) Luthans e Kreitner (1975)
Locke e Latham (1990) Vroom (1964)), ao longo das décadas, propuseram modelos tedricos
que procuram explicar o que impulsiona os individuos a agir e a comprometerem-se com
determinadas tarefas ou objetivos. Na Tabela 1 apresentam-se as principais teorias da
motivacao, os respetivos autores e a abordagem subjacente a cada uma delas, abordadas

anteriormente.
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Tabela 1: Resumos das Teorias da Motivagdo

Teoria Autores Abordagem
Teorias de Contetido
Piramide das necessidades humanas, organizadas em cinco
Teoria da Hierarquia das Necessidades | Maslow (1943) | niveis: Fisiologicas, Seguranca, Social, Estima e
Autorrealizagao
L, : af N ivos:
Teoria dos Motivos McClelland o] comportarnePto dos individuos é afetado por trés motivos
(1987) sucesso, afiliagdo e poder
Existem dois tipos de necessidades: motivadoras, de natureza
. . Herzberg _y e .
Teoria Bifatorial (1950) intrinseca ao trabalho e higiénicas, de natureza extrinseca ao
trabalho
Hackman e Baseada em Herzberg sugere as caracteristicas do trabalho
Teoria das Caracteristicas da Fungdo oldman (1976) que aumentam a motivagao (variedade de fungdes,
identidade e significado das tarefas, autonomia e feedback)
Teorias de Processo
Os trabalhadores comparam as suas qualidades paraa
Teoria da Equidade Adams (1963) | organizagdo com aquilo que recebem dela, estando associada
a necessidade de justica
motivaca r hor incentivar
Teoria ModCo (Modificagdo Luthans e Amotivacdoparaot ét_)al oresultade incentivar s
R ; comportamentos positivos e desencorajar dos menos
Comportamento Organizacional Kreitner (1975) .
apropriados
; - . Lockee Ter objetivos significa desejar obter resultados, e s3o vistos
Teoria de Definicdo de Objetivos Latham (1920) | como motivadores do desempenho.
Uma equagdo matematica que determina o nivel motivacional
Teoria das Expetativas Vroom (1964) | de uma pessoa. Motivagdo =Valéncia x Instrumentalizagdo x
Expetativa

Fonte: Elaboracdo Prépria

As teorias da motivacdo aqui apresentadas refletem o comportamento humano e a
pluralidade de fatores que influenciam o seu desempenho no trabalho. Cada teoria oferece
um contributo, seja ao nivel das necessidades internas, da percecdo de justica, dos objetivos
estabelecidos ou do reforco comportamental. A integracao destas perspetivas pode

proporcionar uma abordagem mais holistica e eficaz a gestdo de pessoas nas organizagdes.

Para dar continuidade a este estudo e de modo a responder aos seus objetivos, e apds
ter sido abordada a tematica da motivacdo, seguidamente analisar-se-a as diferentes

Geracdes X,Ye Z.
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2.2  Geragoes

Contudo, para que seja possivel analisar a motivacdo, é importante clarificar o conceito
de geracao. Segundo Kupperschmidt (2000), uma geragao pode ser definida como um grupo
de individuos que partilham um mesmo periodo de nascimento e que, por isso,
experienciaram acontecimentos sociais em fases determinantes do seu desenvolvimento.
Deste modo, compreender as diferencas entre geracdes implica reconhecer que cada uma
constroi o seu proprio conjunto de valores, crencas e prioridades.

Embora a geracao possa ser definida na maior parte das vezes como um grupo de
pessoas da mesma idade, nos estudos de ciéncias sociais, este conceito deve ser analisado de
forma mais ampla (Marzec, 2023).

Warwas et al. (2022) considera geragdo como individuos que pertencem ao mesmo grupo
de idade, motivagdes, expetativas e valores. Rudolph & Zacher (2017) denominam “geracao”
como um grupo de individuos que nascem durante o mesmo periodo temporal e que,
consequentemente, partilha experiéncias de vida semelhantes.

Palicka (2016) afirma que diferencas como idade e educagdo contribuem para explicar
contrastes nos valores extrinsecos do trabalho, sendo que contribuem para explicar as
escolhas profissionais destes grupos. Estas diferencas geracionais estimulam as organiza¢des
a adotar praticas que vdo ao encontro das necessidades das geragdes, de modo a aumentar a
motivacao e satisfacao (Berkup, 2014).

Nas organizagdes, atualmente, os individuos das geracGes X, Y e Z trabalham juntos e,
por isso, devem tentar reter os trabalhadores mais antigos, experientes e competentes, mas
também atrair e também reter os mais jovens (Marzec, 2023). Contudo, deve-se salientar que
existe desacordo entre os varios autores sobre o periodo temporal estipulado a cada geragao
(Reeves & Oh, n.d.).

Para melhor compreendermos as geragdes segue-se uma caracterizagao das geragoes X,

Y e Z, bem como se comporta nos regimes de trabalho remoto, presencial e hibrido.

Geragao X

Os individuos nascidos entre 1965 e 1980 constituem a Geragdo X, que cresceu num

periodo assinalado por mudangas econdmicas e os primeiros avangos na tecnologia (Marzec,
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2023). As suas caracteristicas sdo o individualismo, a autossuficiéncia e a vontade de
equilibrio entre a vida pessoas e profissional (Oslon & Brescher, 2011).

Segundo Levickaite (2010), esta geracdo, por ter crescido numa época de instabilidade
econdmica e de transformacdes socias, desenvolveu uma atitude pessimista em relagdo as
organizagOes e valoriza cada vez mais a autonomia. Segundo Mahmoud et al. (2021), a
Geragdo X valoriza também a regulamentacado identificada como uma fonte de motivagdo
para o trabalho

Em termos laborais, estes individuos dado valor a flexibilidade, porém, procuram
seguranca e estabilidade, sendo para eles uma prioridade o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (Shangraw & Whitten, 2007). A capacidade de adaptacdo a mudancas
tecnologicas (Berkup, 2014) esta também associada a serem praticos e eficientes, tendo como
prioridade os resultados (Becton et al., 2014). Contudo, os individuos da Geragdo X valorizam
a comunicacdo presencial e sente-se mais confortavel com interac¢Ges diretas e presenciais
(Brown, 2011). Para Urick (2017), esta gera¢do encontra-se, por norma, em cargos de
lideranca, servindo de ponte entre as diversas geragdes, e, por isso, necessitam de adaptar a

sua forma de comunicacgdo para atender as diferencas entre geragdes.

GeragaoY

A Geragdo Y, também denominada como Millennials, nascida entre 1981 e 1996, é
conhecida como a primeira geragdo tecnoldgica e globalmente conectada (Marzec, 2023).
Estes individuos foram “formatados” por um cenario de rapido avanco tecnolégico, a
globalizacdo, e 0 aumento da diversidade cultural (Levickaite, 2010). De acordo com Aleksic &
Rangus (2020), os Millennial esperam que os locais de trabalho sejam tecnologicamente
avancados e, assim, as organizagdes que adotem ferramentas digitais e espacos de trabalho
flexiveis tornam-se mais atraentes para esta geracao (Saraiva e Nogueiro, 2025).

Para Berkup (2014), esta geracao tem um estilo de trabalhadores que procura significado
no trabalho e criatividade e, por isso, os individuos desta Geragdo Y mudam muitas vezes de
trabalho por novas oportunidades e experiéncias, além de desejarem autonomia no seu
trabalho (Losyk, 2007). A falta de “lealdade” organizacional é um desafio na retencdo de
talentos desta Geracdo Y (Kinger & Kumar, 2023). Segundo Silva et al. (2015), a Geragdo Y é
motivada por oportunidades de desenvolvimento profissional e, por isso, mantém-se nas
organizagoes que oferecam esse avanco (Reyes & Norona, 2019). O desejo por feedback e as

expetativas elevadas em relagao ao reconhecimento e promocao destaca-se na Geragao Y

18



(Oslon & Brescher, 2011; Becton et al., 2014). O reconhecimento do desempenho e incentivos
podem aumentar a motivagao e envolvimento da Geragao Y com o trabalho (Bussin et al.,

2019).

Geracgao Z

A Geragdo Z, que nasceu depois de 1997, é a geragdo que nasceu num ambiente
totalmente digital (Marzec, 2023) e que que cresceu rodeada de redes sociais e equipamentos
tecnologicos (Levickaite, 2010). Estes jovens sdo pragmaticos, criativos e adaptaveis,
valorizando a comunicacao e ainclusdo (Oslon & Brescher, 2011).

A motivagdo dos individuos da Geragdo Z esta relacionada a autonomia, a possibilidade
de progressos rapidos na carreira e aos desafios que possibilitem crescimento pessoal e
profissional (Saraiva e Nogueiro, 2025), mas valorizam principalmente a flexibilidade no
trabalho, tanto em horarios como em locais (Berkup, 2014). Segundo Lin & Chang (2022), a
Geragdo Z prefere trabalhar sozinha em vez de trabalhar em equipa e, por isso, procura
trabalhos remotos que oferecam uma maior flexibilidade (Basa et al., 2023). Esta gera¢ao
demonstra uma forte preferéncia pela motivacado intrinseca, valorizando o trabalho que se
alinha com seus interesses pessoais (Dwivedula, 2025). Assim, Marzec (2023) considera que a
facilidade de mobilidade e a falta de comprometimento organizacional exigem estratégias de
retencdo dentro das organizagdes.

Em seguida iremos caracterizar os diferentes regimes de trabalho, designadamente o

regime de trabalho presencial, remoto e hibrido.

2.3  Regimes de Trabalho: Presencial, Remoto e Hibrido

A motivacdo dos individuos, tal como se verificou anteriormente, é influenciada por
fatores intrinsecos e extrinsecos, sendo um desses fatores o regime de trabalho (presencial,
remoto ou hibrido) adotado pelas organizag¢Ges (Ryan & Deci, 2000).

Golden et al. (2008) define o regime de trabalho presencial como o formato em que os
trabalhadores realizam as suas fungdes Unica e exclusivamente no espago fisico da
organizagdo. Por ser um regime caracterizado pelo contacto “cara-a-cara” e pela proximidade
fisica, este regime de trabalho influéncia de forma positiva o espirito de equipa, contudo

limita a flexibilidade dos trabalhadores (Allen et al., 2015).
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O regime de trabalho remoto prende-se na realizagdo das fungdes laborais fora do
espaco da organizagao, através de tecnologias de informacado para conectar as tarefas e aos
colegas (Ahrendt et al., 2020). Este regime exige uma maior autonomia e flexibilidade, sendo
valorizado pelos trabalhadores mais jovens que detém maior a-vontade com as tecnologias
(Vander Elst et al., 2014).

Contudo, existem algumas desvantagens deste regime de trabalho remoto, que iremos
enumerar em seguida. Wang et al. (2020) considera que, para os trabalhadores mais velhos, a
auséncia de contacto presencial e menor interacao social pode resultar na diminuicao da
motivacao. Pelo que, segundo Kossek et al. (2005), as organizagdes devem criar sistemas de
comunicacao e suporte organizacional. A dificuldade de separar o ambiente pessoal do
profissional é também apontada por Bloom et al. (2013) como uma das inconveniéncias do
regime de trabalho remoto.

O mais recente regime de trabalho, o hibrido, permite combinar as caracteristicas do
presencial e do remoto, possibilitando que os trabalhadores se dividam entre o espaco fisico
da organizagdo e fora dele, consoante as suas necessidades ou as necessidades das tarefas
(Rupcic, 2024).

Zacher & Rudolph (2022) destacam que este regime hibrido pode maximizar os niveis de
motivacdo, desde que as organizagdes apliquem abordagens personalizadas e estratégias de
gestdo adaptadas (tais como, a flexibilidade negociada e a gestao diferenciada por geracdes).
Assim, este regime tem sido apontado como uma solugdo que destaca os beneficios dos
regimes presencial e remoto, proporcionando a flexibilidade sem colocar em causa a

interacao interpessoal (o “cara-a-cara”) (Choudhury et al., 2020).

A motivagdo organizacional é diferente para cada geragdo, visto que cada grupo tem
valores, expetativas e necessidades distintos, consoante as suas caracteristicas (Twenge et
al., 2010).

A maioria dos trabalhadores da Geragao X (os mais velhos) sentem-se mais motivados
em regime de trabalho presencial, por valorizarem o contacto social e os métodos mais
tradicionais social (Heyns & Kerr, 2018). Ja os trabalhadores das gera¢es mais jovens, como
a Geracdo Y e a Geracdo Z, preferem regimes hibridos ou remotos por oferecerem maior
flexibilidade e autonomia (Beauregard et al., 2019), bem como um equilibrio entre o trabalho

e avida pessoal (Ng et al., 2012).
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Timsal & Awais (2016) relatam que as tecnologias digitais, principal ferramenta nos
regimes de trabalho hibrido e remoto, sdo mais intuitivas e menos stressantes para os
individuos geracdes Y e Z, o que afeta de forma positiva a motivacao.

Por outro lado, Gilley et al. (2009) sugerem que as politicas de motivacdo precisam de ser
ajustadas de acordo com as caracteristicas geracionais e o formato de trabalho. Assim, a
relagdo entre as geragGes dos trabalhadores e as suas principais caracteristicas e o regime de
trabalho escolhido pela organizagdo, tem implicagdes na motivacdo organizacional, o que
leva a necessidade de compreender cada geracdo e desenvolver estratégias para aumentar a

produtividade e motivac¢ado (Deci & Ryan, 1985).
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

O presente capitulo dedica-se a descricdo da metodologia adotada neste estudo,
contemplando a definicido da problematica do estudo, a formulagdo da questdo de
investigacdao e dos objetivos, a caracterizagao do tipo de estudo, a selecdo da amostra, a
identificacdo das variaveis e a apresentacdo dos instrumentos utilizados para a recolha e
tratamento de dados.

De acordo com Vilelas (2009), a metodologia corresponde ao conjunto de procedimentos
e técnicas sistematizadas que visam a aquisicdo de conhecimento e a consequente
estruturagdo do processo de investigacdo cientifica. Para Quivy & Campenhoudt (2008), a
investigacdo cientifica deve seguir um conjunto de etapas sequenciais (questdo de partida,
exploracdo, problematica de investigacdo, construcdo, observacao e discussdo dos dados e

conclusdo), garantindo coeréncia, rigor e validade na sua aplicagdo.

3.1. Problematica, Questdo de Investigacdo e Objetivos

Este estudo advém de uma tendéncia laboral recente visto que os regimes de trabalho
remoto e hibrido aumentaram no cendrio pés-pandémico. Assim, as tematicas da motivacao,
dos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido e das diferencas geracionais sdo temas-
chave nos locais de trabalho contemporaneos (Boyraz, 2024).

Aevolucao do mercado de trabalho evidencia profundas transformacgdes na forma como
os trabalhadores se relacionam com as organizagbes e com as préprias dindmicas
organizacionais. Neste contexto, importa reconhecer que os trabalhadores das geragdes X, Y
e Z apresentam caracteristicas, valores e expetativas distintas em relacdo ao trabalho, o que
se pode refletir na forma como percecionam e aceitam os diferentes regimes laborais.

Enquanto alguns trabalhadores poderdo valorizar a estabilidade, a interacao face-to-
face e a estrutura hierarquica tipica do trabalho presencial, outros poderdo dar maior
importancia a flexibilidade, a autonomia e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional
proporcionados pelo regime remoto ou hibrido. Este cenario levanta questGes pertinentes: os
trabalhadores das geragoes X, Y e Z aceitam da mesma forma os diferentes regimes de
trabalho? Conseguem manter elevados niveis de motivagdo independentemente do contexto
em que exercem as suas fun¢des? Estao dispostas a permanecer presencialmente no local de
trabalho durante toda a semana, ou, pelo contrario, preferem modelos mais flexiveis que

conciliem a presenca fisica com a possibilidade de trabalhar a distancia?
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Apesar da relevancia destas questdes, a literatura cientifica existente revela uma lacuna,
na medida em que raramente articula de forma integrada as trés variaveis em estudo:
motivagao, geragoes e regimes de trabalho. A investigacdo tem, até ao momento, privilegiado
analises isoladas, ora centradas na motivagado organizacional, ora nas questdes geracionais,
ora ainda nos impactos do trabalho remoto ou hibrido, sem estabelecer um quadro que
permita compreender a interligagdo entre estas dimensdes.

Deste modo, a problematica central que orienta o presente estudo pode ser sintetizada
na seguinte questdo de investigacdo: Qual o grau de motivacao dos trabalhadores das
geracOes X, Y e Z em relagdo aos regimes de trabalho presencial, hibrido e remoto, e que
fatores influenciam essa motiva¢ao? A resposta a esta questao reveste-se de pertinéncia, nao
apenas para o avanco do conhecimento cientifico neste dominio, mas também para a pratica
organizacional, permitindo as empresas desenvolver politicas de gestdo e estratégias
motivacionais mais ajustadas a diversidade geracional e aos novos modelos de organizacdo
do trabalho.

No seguimento da problematica acima referida e para dar resposta a questdo de
investigacdo deste estudo foi definido o objetivo geral e tracados os objetivos especificos,
designadamente:

Objetivo Geral:

v Averiguar os fatores motivacionais e o grau de motivagdo dos trabalhadores das

geracoes X, Y e Z nos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido.

Objetivos Especificos:
1. Identificar os fatores motivacionais predominantes para os trabalhadores de

cada uma das geragdes X, Y e Z nos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido.

Este objetivo visa, assim, analisar quais os elementos que mais contribuem para a
motivacdo de cada geracdo, sejam eles de natureza intrinseca, como a autonomia, o
desenvolvimento pessoal ou a realizagdo profissional, ou de natureza extrinseca, como a
remuneracao, a estabilidade e as oportunidades de progressdo. Ao distinguir estes fatores nos
distintos regimes laborais, pretende-se evidenciar ndo apenas as diferencas entre os
trabalhadores das diferentes geragées em estudo (X, Y e Z), mas também os pontos de
convergéncia que possam orientar a definicdo de praticas de gestdo mais inclusivas e

adaptadas.
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2. Comparar o grau de motivacao dos trabalhadores dessas geragoes nesses regimes
de trabalho.

Este objetivo pretende avaliar até que ponto a geragdo a que os individuos pertencem
influencia a sua motivagdo em distintos contextos laborais, atendendo as caracteristicas
proprias de cada modelo de trabalho. Pretende-se, assim, compreender se a motivacdo se
manifesta de forma homogénea ou diferenciada entre as geracOes, analisando a
predominancia de fatores como a autonomia, a flexibilidade, a socializagdo, a progressao de
carreira ou a estabilidade profissional em cada regime. Através desta comparacdo, sera
possivel obter uma visdo mais aprofundada das tendéncias motivacionais associadas a cada
geracdo, fornecendo as organizacGes informacdo para ajustar as suas praticas de gestdo de
pessoas e adotar estratégias que promovam uma maior adequacgao entre o perfil geracional

dos trabalhadores e os regimes de trabalho adotados.

3. Sugerir estratégias organizacionais que possibilitem que os trabalhadores dessas
geragoes se mantenham motivados.

No final deste estudo pretende-se sugerir estratégias organizacionais que auxiliem os
trabalhadores a manterem-se motivados. Além disso, também se pretende compreender as
caracteristicas e preferéncias Unicas de cada geragado, em relagdo ao que € crucial para definir
regimes de trabalho que atendam as suas necessidades geracionais. Por outro lado,
considera-se que ao esclarecer as caracteristicas distintivas destas geragdes e o seu impacto
na dinamica organizacional, bem como ao examinar a motivacao, os regimes de trabalho e as
diferengas geracionais, as organiza¢Ses podem obter informagGes sobre a praticas a adotar,
de modo a satisfazer as necessidades dos trabalhadores das diferentes geracdes e a

manterem-se motivados nos locais de trabalho.

3.2. Tipos de estudo e Selecao da amostra

Este estudo caracteriza-se por uma abordagem de natureza quantitativa. Conforme
Martins (2024), a investigacdo quantitativa permite a recolha e analise estatistica de dados,
oferecendo fiabilidade na interpretacdo dos fendmenos estudados. Assim, neste trabalho

optou-se pela utilizagdo do inquérito por questionario, instrumento adequado para aferir as
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variaveis em estudo, nomeadamente a motivagao e as preferéncias geracionais em diferentes
contextos de regime de trabalho (presencial, remoto e hibrido).

A selecdo da amostra partiu da definicdo de uma populagdo-alvo com caracteristicas
homogéneas, de modo a garantir a representatividade dos dados (Gil, 2008). Considerando
que o inquérito foi divulgado por meios digitais (redes sociais como Instagram, Facebook,
LinkedIn e via e-mail), foram incluidas no inicio do questionario perguntas filtro, com o intuito
de delimitar a amostra aos critérios definidos. Estas perguntas foram “Encontra-se a
trabalhar?”, pois neste estudo nao faria sentido analisar individuos que ndo se encontrem no
mercado de trabalho. Outra questao foi a seguinte: “Nasceu depois de 1965 (inclusive)?”, uma
vez que a Geragdo X, segundo o autor Marzec (2023), comecga nesse mesmo ano. Assim foi
possivel fazer uma triagem inicial para que se conseguisse obter as respostas mais adequadas
ao estudo.

No total, foram recolhidas 240 respostas, das quais 59 foram excluidas: 37 por nao
corresponderem a individuos no ativo e 22 por pertencerem a geracoes anteriores a 1965. A
amostra final considerada valida foi composta por 181 participantes pertencentes as geragdes

X (70 respostas), Y (67 respostas) e Z (44 respostas).

3.3. Variaveis

Segundo Fortin (2009), as variaveis permitem operacionalizar os conceitos teéricos e a
analise empirica dos fendmenos. Neste estudo, foram definidas as seguintes variaveis

principais apresentadas na Figura 1:
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Figura 1: Varidveis do Estudo
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_ asgociados
Geracéo Z Hibrido

Fonte: Elaboracdo Prépria

O objetivo da analise é verificar se o grau de motivagcdo apresenta variagGes

estatisticamente significativas em funcao da geracao e do regime de trabalho.

3.4. Instrumento de Recolha e Tratamento de Dados

Neste estudo foram utilizados dois instrumentos: a pesquisa bibliografica e o inquérito
por questionario.

A pesquisa bibliografica, tal como definida por Fachin (2017), consiste na sistematizagdo
do conhecimento pré-existente, com base em fontes como livros, artigos cientificos e teses, e
constituiu o alicerce tedrico deste trabalho. A revisdo foi efetuada com recurso a bases de
dados cientificas, incluindo Scopus, Google Académico, B-on, ScienceDirect e ResearchGate.

0 inquérito por questionario, por sua vez, é amplamente utilizado nas Ciéncias Sociais
para recolher dados de natureza subjetiva e opinativa (Severino, 2016). Neste estudo optou-

se pelo inquérito por questionario, elaborado com base nos estudos de Silva (2021), Valério
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(2023) e Sfetcu e Cojocaru (2024) e nos questionario utlizados por esses autores. Para
elaborac¢do do questionario fez-se o cruzamento das questdes com os objetivos de estudo, de
modo a compreender se as questdes elegidas respondiam ao pretendido. E possivel ver a
tabela completa em Apéndice C.

Apos a sua elaboracdo, este instrumento foi inserido na plataforma Google Forms e foi
disponibilizado online entre 15 de abril e 20 de maio de 2025. O questionario foi divulgado
através das redes sociais (WhatsApp, Instagram, Facebook, LinkedIn) e via e-mail, tanto
pessoal como institucional da Universidade de Evora, foi pedido a amigos e conhecidos que
partilhassem também nas suas redes para que chegasse ao maior nimero de individuos.
Neste processo assegurou-se o cumprimento dos principios éticos, nomeadamente a
confidencialidade e o anonimato dos participantes, de acordo com o Regulamento Geral
sobre a Protecdo de Dados (RGPD). Importa também realcar que foi aplicado um pré-teste
junto de especialistas, bem como junto de individuos proximos, de modo a perceber as
lacunas que pudessem ocorrer no instrumento de recolha de dados. Com o pré teste verificou-
se que estava tudo em conformidade e ndo foi necessario proceder a alteragdes.

O questionario foi estruturado em seis sec¢des principais, de acordo com o regime de
trabalho do respondente, sendo que cada participante apenas respondeu a secgdo
correspondente ao seu regime laboral atual (presencial, remoto ou hibrido), cada uma dessas
partes esta dividida em 6 sec¢oes.

A primeira parte abrange questdes relacionadas com o regime de trabalho, onde se
pretendia que os respondestes classificassem como era trabalhar naquele regime, numa
escala de Likert de 5 pontos, onde 1 - discordo totalmente, 2 - discordo parcialmente, 3 - nao
concordo nem discordo, 4 - concordo parcialmente e 5 - concordo totalmente.

Na seccdo seguinte, os respondentes avaliam as questdes sobre a experiéncia laboral
naquele regime de trabalho, numa escala de Likert, onde 1 - nunca, 2 - raramente, 3 -
ocasionalmente, 4 - frequentemente e 5 - muito frequentemente.

Na terceira parte, pretende-se avaliar a motivacdo dos respondentes em relagdao ao
regime de trabalho, numa escala de 5 pontos, em que 1 - nada/quase nada, 2 - um pouco, 3 -
moderadamente, 4 - muito e 5 - extremamente.

Na pendltima seccdo foram apresentadas vantagens e desvantagens de cada regime de
trabalho e pretende-se que os respondentes avaliassem as vantagens e desvantagens
apresentadas, numa escala de 5 pontos, sendo que 1 - discordo totalmente, 2 - discordo
parcialmente, 3 - ndo concordo nem discordo, 4 - concordo parcialmente e 5 - concordo

totalmente.
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Por fim, aplicou-se The Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) dos autores
Sfetcu e Cojocaru (2024) para avaliar o grau de motivagao dos respondentes. A escala utilizada
é 1 - de modo algum, 2 - Muito pouco, 3 - Um pouco, 4 - Moderadamente, 5 - Fortemente, 6
- Muito fortemente, 7 - Completamente.

A Ultima seccdo coloca diversas questbes sobre a caracterizagcdo sociodemografica
(Sexo, Idade, HabilitagGes Literarias, Estado Civil, Setor de Atividade, Tempo de experiéncia

na organizagao). O inquérito por questionario encontra-se em apéndice.

Apds aplicacdo do questionario, obtiveram-se 181 respostas validas. Com a finalidade de
se iniciar o tratamento desses dados obtidos, realizou-se primeiramente uma andlise
estatistica descritiva, com a ajuda da ferramenta Estatistica Descritiva, no Microsoft Excel.

Posteriormente, e com a finalidade de se analisar com maior detalhe os dados obtidos,
iniciou-se a aplicacdo do teste de normalidade, através da férmula =DISTORCAO.P, no
Microsoft Excel, para perceber se seria possivel efetuar testes paramétricos, como por
exemplo a ANOVA. Contudo, o facto de os dados recolhidos ndao seguirem a distribuicao
normal, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis, que é um teste estatistico ndo paramétrico
utilizado para comparar trés ou mais grupos independentes, com base numa variavel ordinal
ou continua que nao segue uma distribuicdo normal (Field, 2018).

O teste de Kruskal-Wallis, que avalia se existem diferencas estatisticamente significativas
entre as medianas dos grupos, baseando-se nas posi¢oes (ranks) dos dados em vez dos
proprios valores. Paraisso, os dados sdo classificados conjuntamente e as posic¢Ges atribuidas
a cada observagdo sdo somadas por grupo. O teste calcula um estatistico H, que segue
aproximadamente uma distribuicao qui-quadrado com k - 1 graus de liberdade, sendo k o
numero de grupos (Pallant, 2020). Se o valor de H for suficientemente elevado, rejeita-se a
hipdtese nula de que todas as populagdes tém a mesma distribuicdo. Este teste é Util em
contextos de investigacao em ciéncias sociais, como no estudo da gestdo de recursos
humanos, onde frequentemente se lida com variaveis que ndo seguem distribuicdes normais,
como niveis de motivagao.

Neste estudo e na analise da motivacdo entre geragdes, utilizou-se o teste de Kruskal-
Wallis para verificar se existem diferencas significativas nas percecdes em relacao aos regimes
de trabalho (Dancey & Reidy, 2017). Contudo, importa salientar que, embora o teste de
Kruskal-Wallis indique se existem diferengas entre os grupos, ndo especifica entre quais

grupos essas diferencas ocorrem (Laerd Statistics, 2021).
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Este teste foi aplicado através do apoio de uma calculadora online “Calculadora de teste

kruskal-wallis”para o efeito.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo realiza-se a andlise dos resultados obtidos através da aplicagdo do
inquérito por questionario. Apos a aplicacdo do questionario os dados foram extraidos para o
Microsoft Excel e, posteriormente, trabalhados a partir desse programa. Para o
desenvolvimento deste capitulo serdo elaboradas diversas andlises, incluindo a analise
estatistica descritiva (média, mediana, desvio-padrdo, varidncia da amostra, minimo e

maximo) e o teste Kruskal-Wallis. Por fim, sera apresentada a discussdo dos resultados.

4.1. Caracteriza¢do da Amostra

A amostra do presente estudo é composta por 181 participantes, distribuidos entre trés
grupos geracionais: Geracao X (n=70; 38,67%), Geracao Y (n=67; 37,02%) e Geracao Z (n=44;
24,31%). A distribuicdo dos participantes por geragdo apresenta uma representacdo
equilibrada das duas primeiras gera¢des, com predominancia da Geragao X, tal como
apresentado na Tabela 3.

No que respeita a idade dos respondentes, esta esta compreendida entre 20 e 60 anos,
tendo uma idade média de 39,73. A moda é 26, o que significa que a maior frequéncia dos
respondentes tem 26 anos. A Tabela 2 mostra aidade da amostra e a Tabela 3 demonstram as

geragoes.

Tabela 2: Idade da Amostra

Idade da amostra

N 181
Média 39,73
Moda 26
Minimo 20
Maximo 60

Fonte: Elaboragdo Prépria

Tabela 3: Geragbes da Amostra

Geracdes da amostra

70
67
44

N < X

Fonte: Elaboracdo Prépria

30



A distribuicao pelo sexo evidencia uma predominancia do sexo feminino em todas as
geracoes, com um total de 126 participantes (69,61%) e 55 (30,39%) do sexo masculino. Este
padrdo é consistente entre os trabalhadores das geragGes, variando entre 67,16% (Geragéo Y)
e 71,43% (Geracgao X) de participantes do sexo feminino. Esta sobrerrepresentacao do sexo
feminino pode refletir a composicdo demografica da forca de trabalho em determinados
setores, nomeadamente os setores de servicos, salude e educacgdo, frequentemente
dominados por mulheres.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, pode se observar na Figura 2 que a maioria dos
participantes possui graus superiores de formacgdo académica. No total, 47 individuos
(25,97%) possuem grau de mestrado e 53 (29,28%) possuem licenciatura. Apenas 3
participantes (1,66%) concluiram apenas o 3.° ciclo do ensino basico, e 24 (13,26%)
terminaram o ensino secundario. Verifica-se que os respondentes da Geragdo X apresentam
os valores mais elevados de doutoramento (n=8; 11,43%), o que se coaduna com a maior
média de idade e tempo de carreira. Ja os da Geragdo Z revela um perfil mais homogéneo em
termos de habilitagdes, concentrando-se sobretudo na licenciatura e mestrado (45,45% e

20,45%, respetivamente), sem representacado ao nivel do doutoramento.

Figura 2: Habilitagdes Literdrias da Amostra

HabilitagOes Literarias
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Fonte: Elaboracdo Prépria
O estado civil dos participantes reflete diferencas geracionais, visiveis na Figura 3. A

Geragdo X é composta maioritariamente por individuos casados (70,00%), enquanto a

Geracdo Z é composta sobretudo por solteiros/as (90,91%), o que é expectavel considerando
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a média de idades de cada grupo. A Geragdo Y apresenta uma distribuicdo mais diversificada,

ainda que o estado civil casado (35,82%) seja igualmente predominante.

Figura 3: Estado Civil da Amostra
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Fonte: Elaborac&o Prépria

Quanto ao setor de atividade profissional, observa-se que a Administragdo Pdblica é o
setor com maior nimero de participantes (n=32; 17,68%), seguida pelos Servi¢os (n=30;
16,57%), Educacdo (n=29; 16,02%), e Saude (n=28; 15,47%). A presenca marcante nos setores
da educacdo, salde e administragdo publica sugere uma amostra ancorada em areas
tradicionalmente associadas ao setor publico. Setores como aindustria e o comércio témuma
representacdo reduzida. Em relagdo a distribuicdo dos trabalhadores das geracGes nos
setores, verifica-se que a Geracdo X esta mais presente na Educagao (34,29%) e Administracdo
Publica (28,57%), enquanto a Geracdo Y Apresenta maior representatividade nos Servicos
(26,87%) e também na Educagdo (17,91%). Por sua vez a Geragdo Z encontra-se mais
representada nos Servicos (31,82%) e igualmente representada na Educagdo e na Industria
com 15,91%.

Em termos de regime de trabalho, predomina claramente o regime presencial (n=140;
77,35%), sendo esta tendéncia mais acentuada nos individuos das geracgdes X (84,29%) e Z
(84,09%). A Geragdo Y, embora também maioritariamente presencial (65,67%), apresenta a
maior propor¢do de trabalho remoto (29,85%), o que podera refletir maior flexibilidade
laboral ou maior adaptacdo ao contexto de teletrabalho pds-pandemia. A Figura 4 demonstra

a representacao de cada regime de trabalho.
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Figura 4: Regimes de Trabalho da Amostra

Regimes de Trabalho

59
44
37
20
8
[ ] L]
X Y

z

70

60

50

40

30

20

10

B Regime Presencial B Regime Hibrido Regime Remoto

Fonte: Elaboragdo Prépria

ApOs ter sido analisada a amostra deste estudo segue-se para a analise das respostas
dadas por essa mesma amostra. Assim, na proxima sec¢ao serdo analisados e posteriormente

discutidos os resultados obtidos.

4.2. Analise de Resultados

Nesta seccdo serdo apresentados os resultados obtidos, que foram divididos em 3
partes, por regimes de trabalho (remoto, hibrido e presencial). A ordem de analise dos
resultados prende-se pelo nimero de respostas em cada regime, sendo que a mesma foi feita

de forma crescente, do menor para o maior nimero de respostas por regime de trabalho.

4.2.1. Regime de Trabalho Remoto
Por apenas se terem obtido 7 respostas para este regime de trabalho remoto nao é
possivel aplicar testes estatisticos. Apenas foram elaboradas estatisticas descritivas (Média,
Erro padrdao, Mediana, Moda, Desvio-padrdo, Variancia da amostra, Curtose, Assimetria,
Intervalo, Minimo, Maximo, Soma e Contagem) e elaborada uma Tabela Dindmica que
relaciona as variaveis geracGes, sexo e estado civil com a média de determinadas questdes.
Estes dados foram obtidos através do suplemento Andlise de Dados do Microsoft Excel. A

Tabela pode ser visualizada no Apéndice B, Grupo 1.
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A Tabela 4 mostra os resultados obtidos das afirmacgdes consideradas mais pertinentes
para analisar, da primeira sec¢do do questionario, relacionadas com a classificacdo atribuida

ao regime de trabalho remoto.

Tabela 4: Classificagdo do Regime de Trabalho Remoto

Erro- Desvio- Varidndia
Média ~ Mediana Moda - da
padrio padrio
amostra
Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de 4,00 0,53 4,00 5,00 141 2,00
trabalhar remotamente
Tenho preferéncia em trabalhar
remotamente ao invés de trabalhar 443 0.30 5,00 5,00 0.79 0,62

nas instalagoes da organizacdo
(presencialmente)

Em comparacio ao trabalho
presencial, sinto um decréscimo de
stress devido a redugdo de 4,43 0,43 5,00 5,00 1,13 1,29
deslocacdes e flexibilidade horaria
oferecida pelo trabalho remoto.
E-me facil seguir os planos e atingir
os objetivos propostos

Em teletrabalho consigo cumprir as
minhas tarefas como se estivesse em 471 0,18 5,00 5,00 0,49 0,24
trabalho presencial

Sinto-me mais irritado/a e

stressado/a desde que comecei a 1,43 0,30 1,00 1,00 0,79 0,62
trabalhar remotamente

4,71 0,18 3,00 5,00 0,49 0,24

Fonte: Elaboragdo Prépria

Os resultados apresentados na Tabela 4 permitem observar uma aceitagao generalizada
do teletrabalho (trabalho remoto), com destaque para a elevada satisfacdo dos
colaboradores (¥=4,0), uma clara preferéncia pelo trabalho remoto em detrimento do
presencial (Xx=4,43) e a percecdo de reducdo do stress, atribuida a maior flexibilidade
proporcionada por este regime (¥=4,43).

Além disso, a motivagdo e o envolvimento com o trabalho também obtiveram uma média
elevada (4,29), sugerindo que o regime remoto contribui para a conservagdao do compromisso
profissional.

A facilidade em seguir planos e atingir objetivos regista uma média de 4,71, tal como a
capacidade de cumprir tarefas remotamente com a mesma eficacia do trabalho presencial.

A disponibilidade de apoio, tanto por parte dos superiores hierarquicos como dos

colegas, é igualmente bem avaliada, com médias de 4,71 e 4,43, respetivamente.
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As reuniGes realizadas a distancia surgem como uma das praticas mais valorizadas, com
uma média de 4,86, a mais elevada do conjunto analisado, o que indica uma boa adaptacdo
as ferramentas de comunicacdo digital.

Apesar das perce¢Ges amplamente positivas, existem limitagGes praticas identificadas
no trabalho remoto. Os colaboradores reportam sinais de sobrecarga e desequilibrio entre
vida pessoal e profissional. A realizagdo de tarefas fora do horario estipulado tem uma média
de 3,71, e a percegao de excesso de trabalho (overwork) situa-se nos 3,43.

Importa ainda sublinhar que, apesar destes sinais de sobrecarga, os colaboradores nao
associam o trabalho remoto a um aumento de stress emocional, uma vez que a média relativa
ao aumento de irritacdo ou stress desde o inicio do teletrabalho é baixa (1,43). Este facto
reforca a percecdo de que, no geral, o ambiente remoto é mais confortavel e menos

desgastante.

A Tabela 5 apresenta os resultados obtidos em relagdo as vantagens do regime de

trabalho remoto.

Tabela 5: Vantagens do Trabalho Remoto

Erro- Desvio- Variancia
Média drio Mediana Moda adr3o da
P P amostra
Flexibilidade de horério 4,71 0,18 5,00 5,00 0,49 0,24
Rn:::‘duE;ao do stress provocado pelo 471 0,18 5,00 5,00 0,49 0,24
transito
Poupanga de tempo devido as 471 0,18 500 | 500 0,49 0,24
deslocacoes
Melhor organizacao do tempo 4,71 0,18 5,00 5,00 0,49 0,24
Maior capacidade de concentracao 4,57 0,30 5,00 5,00 0,79 0,62
Menor interferéncia dos colegas de 4,57 0,30 5,00 5,00 0,79 0,62
trabalho com conversas paralelas
Aumento da produtividade laboral 457 0,20 5,00 5,00 0,53 0,29

Fonte: Elaboragdo Prépria

Na Tabela 5 é possivel verificar as vantagens do teletrabalho mais valorizadas, com
médiade 4,71, incluem a flexibilidade de horario, a redugéo do stress provocado pelo transito,
a poupanca de tempo resultante da auséncia das desloca¢des e uma melhor organizacao do
tempo. Estes itens foram consistentemente classificados como importantes por todos os
trabalhadores respondentes das geragdes, evidenciando um consenso intergeracional

quanto aos beneficios associados ao regime remoto.
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Outras vantagens, ainda que altamente valorizadas, apresentam médias inferiores,
situando-se entre 4,28 e 4,57. Entre estas destacam-se o equilibrio entre trabalho e vida
familiar (4,29), a maior capacidade de concentracao (4,57), a menor interferéncia de colegas
de trabalho com conversas paralelas (4,57) e o aumento da produtividade laboral (4,57).
Apesar dos seus valores médios elevados, a variabilidade observada nestes indicadores
sugere que as perce¢bes podem divergir consoante as caracteristicas pessoais, familiares ou
profissionais dos individuos de cada geragao.

A reducdo de custos (relacionados com alimentacdo, vestuario e deslocacdo) foi a
vantagem com menor valorizagdo média (4,00). Apesar de continuar a ser vista de forma
positiva, apresentou o desvio padrdao mais elevado (1,15), indicando uma percecao mais
heterogénea entre os respondentes. Esta disparidade podera estar relacionada com fatores
como a situagdo econdmica ou a fase de vida dos trabalhadores de cada geragdo, sendo
expectavel, por exemplo, que os mais jovens tenham menos despesas associadas.

No que diz respeito a consisténcia das percecOes, as vantagens com média de 4,71
também revelaram menor variabilidade (s~0,49), refletindo maior uniformidade nas
respostas. Por outro lado, as maiores variagdes encontram-se nas dimensodes relacionadas
com a redugdo de custos, o equilibrio entre trabalho e familia, e a interferéncia dos colegas,
com desvios padroes mais elevados (~0,79 a 1,15). Tal sugere que experiéncias subjetivas
ligadas ao contexto pessoal influenciam mais fortemente essas avaliacdes.

Outros indicadores estatisticos reforcam esta leitura. A moda e a mediana sdo
frequentemente iguais a 5, 0 que demonstra uma clara tendéncia para avaliagbes maximas. A
predominancia de assimetria negativa indica que a maioria das respostas se concentra na
extremidade superior da escala (valores 4 e 5), enquanto a curtose elevada em algumas
variaveis (tais como Equilibrio entre trabalho e familia, Maior capacidade de concentragdo e
Menor interferéncia dos colegas de trabalho com conversas paralelas) demonstra maior
concentragdo dos dados em torno da média. Ja os valores de curtose mais baixos refletem
maior dispersdo e diversidade de perceg¢bes, como é o caso do Aumento da produtividade

laboral e Melhor organizagao do tempo.

ATabela 6 apresenta os resultados obtidos em relacdo as desvantagens do regime de trabalho

remoto.
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Tabela 6: Desvantagens do Trabalho Remoto

Erro- Desvio- Variancia
Média .. Mediana Moda - da
padrao padrao
amostra
D|5trr:3-;c3es oriundas da familia e tarefas 2,00 031 2,00 2,00 0,82 0,67
domesticas
Dificuldade de concentracao 1,71 0,36 1,00 1,00 0,85 0,90
Isolamento social 3,14 0,51 3,00 3,00 1,35 1,81
Mais horas de trabalho 3,43 0,53 3,00 3,00 1,40 1,95
Sentimentos de cansaco e exaustao 2,86 0,55 3,00 3,00 1,46 2,14

Fonte: Elaborac&o Prépria

No que se refere as desvantagens, os resultados expostos na Tabela 6 revelam que a
principal desvantagem percecionada é o aumento do nimero de horas de trabalho, com uma
média de 3,43, sugerindo que este regime esta frequentemente associado a sensacdo de
prolongamento da jornada laboral. Também o isolamento social (¥=3,14) e os sentimentos de
cansaco e exaustao (¥=2,86) refletem preocupacdes com o bem-estar psicoldgico e a falta de
contacto interpessoal.

Em contrapartida, a dificuldade de concentracdo apresenta a média mais baixa (1,71),
sendo, portanto, a menos valorizada como desvantagem, o que indica que, para a maioria dos
respondentes, a capacidade de foco ndo se encontra comprometida no regime de trabalho
remoto. De forma semelhante, as distracGes oriundas da familia e das tarefas domésticas
(x=2,00) sdo percecionadas como uma interferéncia pouco significativa.

No que respeita a consisténcia das respostas, os desvios-padrado variam entre 0,95 e 1,46,
refletindo alguma heterogeneidade nas perce¢des, especialmente em varidveis como
“espacgo profissional reduzido” e “sentimento de depressao”. Tal variabilidade pode ser
explicada por fatores contextuais e geracionais, como a infraestrutura fisica da habitacdo ou
as responsabilidades familiares.

A coincidéncia frequente entre os valores da mediana, moda e média arredondada
sugere uma distribuicdo simétrica ou quase simétrica na maioria das variaveis analisadas. A
andlise da assimetria revela uma tendéncia predominantemente negativa, com destaque
para a variavel “reducdo de oportunidades de progressao na carreira” (-0,05), o que denota
uma inclinagdo para respostas menos extremas e mais favoraveis (valores baixos na escala).

Quanto a curtose, os valores situam-se, em geral, proximos de zero, indicando
distribuicdes com pouca inclinacdo a extremos acentuados, nem excessivamente achatadas

nem pontiagudas.
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A Tabela 7 apresenta os resultados obtidos em relativos a motivacdo no regime de

trabalho remoto.

Tabela 7: Motivagdo no Trabalho Remoto

Erro- Desvio- Variancia
Meédia drio Mediana Moda adr3o da
P P amostra
F'o.rqueofacto de me esforgar neste trabrillho 6,71 0,20 7,00 7,00 076 0,57
vai ao encontro aos meus valores pessoais
!:'orque, pessoalmente, considero 6,57 0,30 7,00 7,00 0,79 0,62
importante esforcar-me neste trabalho
Po'rqu.e me faz sentir orgulhoso(a) de mim 6,57 0,30 7,00 7,00 0,79 0,62
proprio
Para evitar ser criticado(a) pelos outros 1,86 0,55 1,00 1,00 1,46 2,14
Porque os outros respeitar-me-3o mais 2,43 0,69 1,00 1,00 1,81 3,29
Nao sei porque e que estou a fazer este 1,57 0,57 1,00 1,00 151 2,29

trabalho, € um trabalho in(itil

Fonte: Elaboragdo Prépria

Os dados relativos a motivagdo, numa escala de 1 - De modo algum a 7 - Completamente,
demonstram diferencas entre os tipos de motiva¢des que estimulam os colaboradores.

As motivacles de caracter intrinseco foram as mais valorizadas, como verificado na
Tabela 7, com médias superiores a 6. Destacam-se, entre estas, as afirmagdes "Porque o facto
de me esforcar neste trabalho vai ao encontro aos meus valores pessoais" (¥=6,71), "Porque,
pessoalmente, considero importante esforcar-me neste trabalho" (¥=6,57) e "Porque me faz
sentir orgulhoso(a) de mim préprio" (x=6,57).

Também se observaram valores elevados para "Porque este trabalho é sustentavel para
o futuro" e "Porque acredito que os regimes de trabalho on-line representam o futuro do
trabalho", ambos com uma média de 6,43.

Num nivel ligeiramente inferior, mas ainda elevado, surgem as motivacGes relacionadas
com o estimulo e o prazer na execucado das tarefas. Itens como "Porque o trabalho que fago é
interessante", "Porque o que eu faco no meu trabalho é estimulante" e "Porque me divirto a
fazer o meu trabalho" obtiveram médias aproximadamente de 5,7.

Estes dados indicam que os participantes sentem envolvimento e motivagdo com a
natureza das suas atividades em regime remoto, ainda que esse envolvimento nao atinja o
mesmo nivel das motivacées de ordem mais pessoal. Por outro lado, as motivacGes
extrinsecas, baseadas em pressdo externa, medo ou necessidade de aprovacdo, foram

consistentemente as menos valorizadas.

38



Por outro lado, itens como "N&o sei porque é que estou a fazer este trabalho, é um
trabalho inGtil" (¥=1,57), "Para evitar ser criticado(a) pelos outros" (¥=1,86), "Para obter a
aprovacao dos outros" (¥=2,00) e "Porque os outros respeitar-me-ao mais" (¥=2,43) revelam
uma rejeicdo deste tipo de motivacgdo. Este padrao sugere uma for¢a motivacional orientada
internamente e com menor dependéncia de recompensas ou punicdes externas.

Do ponto de vista estatistico, os valores de curtose e assimetria indicam, em diversos
itens (tais como porque, pessoalmente, considero importante esforcar-me neste trabalho e
porque me faz sentir orgulhoso(a) de mim préprio), uma concentragdo das respostas nos
valores mais elevados da escala, o que reforca a predominancia da motivagao intrinseca.
Além disso, a coincidéncia entre moda e mediana em muitos dos itens (tais como porque me
faz sentir orgulhoso(a) de mim préprio e para obter a aprovagdo dos outros) com média
elevada sugere consisténcia e homogeneidade nas respostas dos participantes.

Na tabela dindmica do Apéndice B, Grupo 1, que relaciona o sexo, o estado civil e a
pertenca geracional (Geragdo X, Y e Z) com os niveis de motivagao relativamente ao regime de
trabalho remoto revela variagdes entre os diferentes grupos sociodemograficos.

No que diz respeito a variavel geracdo, verifica-se que os individuos da Geragdo Z
apresentam os niveis mais elevados de motivagdo no contexto do teletrabalho (trabalho
remoto), com médias de 5,00 na maioria das dimensdes avaliadas. A Geracdo Y também
evidencia uma perce¢do positiva, registando médias geralmente superiores a 4,00. Em
contraste, a Geragao X apresenta os valores mais baixos, sobretudo entre as mulheres, que
registam uma média de apenas 3,00 nas dimensdes relacionadas com a motivagdo e o
envolvimento laboral.

Relativamente ao sexo, observam-se diferencgas significativas. Homens das geracdes X e
Y demonstram niveis muito elevados de motivagao (¥=5,00), superando claramente os valores
registados pelas mulheres das mesmas geracdes. As mulheres da Geracao X destacam-se
negativamente, com os niveis mais baixos de motivagao (¥=3,00), enquanto as da Gerag¢ao Z
atingem os valores maximos (x¥=5,00).

Quanto ao estado civil, embora a amostra inclua participantes casados e em uniao de
facto, esta variavel ndo parece influenciar os niveis de motivagdo. A média geral das respostas
situa-se entre 4,00 e 4,43, o que indica uma percecao globalmente positiva do regime de

trabalho remoto entre os respondentes.
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4.2.2. Regime de Trabalho Hibrido

No regime de trabalho hibrido obteve-se uma amostra de 34 respondentes. Desta forma,
tal como no regime de trabalho remoto apenas foram elaboradas estatisticas descritivas e
elaborada uma Tabela Dindmica, que relaciona as variaveis geragdes, sexo e estado civil com
amédia de determinadas questdes. Estes dados foram obtidos através do suplemento Analise

de Dados do Microsoft Excel (ver Apéndice B, Grupo 2).
A Tabela 8 mostra os resultados obtidos das afirmag¢des consideradas mais pertinentes
para analisar, da primeira sec¢do do questionario, relacionadas com a classificacdo atribuida

ao regime de trabalho hibrido.

Tabela 8: Classificagdo do Trabalho Hibrido

Erro Desvio Variancia
Média drio Mediana Moda adr3o da
P P amostra
A minha entidade empregadora
disponibiliza-me equipamentos 441 0,16 500 500 096 0,02
necessarios para cumprir a minha
atividade presencialmente
Disponibilidade para ajuda e apoio por
.. . 4,18 0,18 5,00 5,00 1,06 1,12
parte do superior imediato
Disponibilidade para ajuda e apoio por
444 0,13 5,00 500 0,75 0,56
parte dos colegas
Sinto-me motivado e envolvido com o meu 4,18 0,14 4,00 4,00 0,80 0,63
trabalho
Sinto-me mais irritado/a e stressado/a
desde que comecei a trabalhar em regime 1,44 0,12 1,00 1,00 0,70 0,50

de trabalho hibrido

Fonte: Elaboragdo Prépria

A analise estatistica dos dados recolhidos sobre a perce¢do dos trabalhadores das
diferentes geracGes relativamente ao regime de trabalho hibrido, com base numa escalade 1
- discordo totalmente a 5 - concordo totalmente, revela uma aceitagdo globalmente positiva
deste modelo.

Os resultados apresentados na Tabela 8 demonstram que a satisfacdo com os
equipamentos fornecidos para o desempenho das fun¢des presenciais apresenta a média
mais elevada (x¥=4,41), refletindo uma elevada valorizacao dos recursos disponibilizados no

local de trabalho.
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Em contrapartida, embora os valores relativos aos equipamentos disponibilizados para
o trabalho remoto (¥=3,53) e a satisfagdo com os mesmos (¥=3,85) sejam igualmente
positivos, estes indicam que o apoio tecnoldgico a distancia ainda ndo se equipara ao
presencial.

No que se refere ao apoio interpessoal, os dados apontam para uma percecao favoravel
relativamente a disponibilidade do superior hierarquico (¥=4,18) e dos colegas (x=4,44). A
comunicacgdo interna parece ser eficaz, uma vez que tanto as reunides a distancia (X=4,44)
como 0s encontros presenciais com toda a empresa (¥=4,03) obtém avalia¢des positivas e
elevadas.

Estes dados sao reforcados pela baixa percecao de irritabilidade e stress desde a adogao
do regime hibrido (x=1,44), bem como pela elevada motivacdo associada ao trabalho
(¥=4,18). A percecao de aumento de despesas pessoais associadas ao teletrabalho (x¥=2,23),
como eletricidade e internet, é moderada e deve ser tida em conta na definigdo de politicas
de compensacao.

A ocorréncia de trabalho em dias de descanso ou feriados (¥=2,15), embora ndo
alarmante, merece atencdo para garantir o equilibrio entre vida pessoal e profissional. A
média referente aos alertas de familiares e amigos sobre o excesso de trabalho (x¥=2,53)

reforca esta preocupacao.

A Tabela 9 apresenta os resultados obtidos em relagdo as vantagens do regime de

trabalho hibrido.

Tabela 9: Vantagens do Trabalho Hibrido

. Erro- Desvio- Varidncia
Media padrio Mediana Moda padrio da
amostra
Flexibilidade de horério 4,79 0,09 5,00 5,00 0,54 0,29
Poupanga de tempo devido as 476 0,13 5,00 500 0,74 0,55
deslocagGes
Equilibrio entre trabalho e familia 4,74 0,10 5,00 5,00 0,57 0,32

Fonte: Elaborag&o Prépria

No que diz respeito as vantagens do trabalho hibrido pode-se analisar na Tabela 9 que
surgem entre as vantagens mais valorizadas, a flexibilidade de horario surge como a mais
destacada, apresentando uma média de 4,79, moda e mediana iguais a 5, e um desvio-padrao

reduzido (0,54), o que indica um consenso praticamente unanime entre os participantes.

41



Os itens referentes a poupanca de tempo nas deslocacdes (x= 4,76) e o equilibrio entre
trabalho e familia (x=4,73), ambas com valores igualmente elevados de moda e mediana (5) e
com baixa variabilidade (desvio-padrao inferior a 0,74), sdo igualmente valorizados.

A menor interferéncia dos colegas com conversas paralelas (s= 1,16) e a redugao de
custos associados a alimentacdo, vestuario e deslocacdes (s = 1,00), apesar de apresentarem
médias superiores a 4, demonstram perce¢ées menos homogéneas entre os respondentes.

No que respeita a curtose, destaca-se o item relativo a poupanga de tempo, com um valor
bastante elevado (21,11), o que indica uma concentracao acentuada das respostas em torno
dos valores maximos da escala.

Apesar de todas as vantagens analisadas apresentarem médias acima de 4, as menos
valorizadas de forma relativa foram a menor interferéncia dos colegas (x= 4,24) e a redugao
de custos (¥=4,29), sugerindo que, embora estas dimensdes sejam reconhecidas como
positivas, sdo percecionadas como menos determinantes no conjunto das vantagens do

trabalho hibrido.

A Tabela 10 apresenta os resultados obtidos em relagdo as desvantagens do regime de

trabalho hibrido.

Tabela 10: Desvantagens do Trabalho Hibrido

Erro Desvio Variancia
Media ~ | Mediana Moda o da
padrao padrao
amostra
Distragbes otlur‘ndas dafamiliae 262 0,25 2,00 1,00 1,44 2,06
tarefas domeésticas
Espaco profissional reduzido 2,35 0,26 2,00 1,00 1,50 2,24
Aumento dos custos de casa 2,50 0,22 2,00 2,00 1,31 1,71
Mais horas de trabalho 2,24 0,23 2,00 1,00 1,33 1,76

Fonte: Elaboragdo Prépria

Relativamente as desvantagens do trabalho hibrido, os resultados obtidos, identificados
na Tabela 10, demonstram que as desvantagens mais elevadas sao as “distra¢des oriundas da
familia e tarefas domésticas” (x=2,62) e o “aumento dos custos de casa” (x=2,50), seguidas
por “espaco profissional reduzido” (X=2,35), “mais horas de trabalho” (¥=2,24) e “isolamento

social” (¥=2,21).
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Estes dados indicam uma valorizacdo das dificuldades praticas e estruturais inerentes ao
contexto doméstico, bem como a perce¢do de uma fusdo prejudicial entre os dominios
pessoal e profissional.

Por outro lado, as desvantagens menos valorizadas incluem o “sentimento de
depressao” (x=1,56), os “sentimentos de cansaco e exaustdo” (¥=1,76), a “reducao de
oportunidades de progressao na carreira” (¥=1,88) e a “dificuldade de concentragao”
(¥=1,94). Esta tendéncia revela uma menor percecao dos impactos emocionais e profissionais
do modelo hibrido.

A analise da dispersdo dos dados, através do desvio-padrdo, mostra maior variabilidade
nas respostas para as desvantagens “espac¢o profissional reduzido” (1,50), “distracdes
oriundas da familia e tarefas domésticas” (1,44) e “isolamento social” (1,53), sugerindo
auséncia de consenso e refletindo, possivelmente, a heterogeneidade dos contextos
habitacionais e familiares dos respondentes.

Em contraste, “sentimento de depressao” (0,99) e “sentimentos de cansaco e exaustdao”
(1,02) apresentam menor dispersao, o que denota maior uniformidade nas percecdes.

A moda revela-se, na maioria das variaveis, igual a 1, o que significa que a resposta mais
frequente foi “discordo totalmente” relativamente as desvantagens apresentadas. Este dado,
conjugado com a mediana situada entre 1 e 2, confirma uma tendéncia para a desvalorizagao
generalizada das desvantagens do trabalho hibrido, ainda que as médias sugiram alguma
variagao.

A curtose, apesar de relativamente estavel, revela um valor positivo mais expressivo no
caso do “sentimento de depressdo” (0,46), o que pode apontar para a existéncia de alguns

valores atipicos, com avaliagdes mais elevadas do que o padrao geral.

A Tabela 11 apresenta os resultados obtidos em relativos a motivacdo no regime de

trabalho hibrido.
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Tabela 11: Motivagdo no Regime de Trabalho Hibrido

. Erro- Desvio- Varidncia
Media o Mediana Moda - da
padrao padrao
amostra

Porque, pessoalmente, considero
importante esfor¢ar-me neste 6,24 0,16 7,00 7,00 0,96 0,91
trabalho
Porque o facto de me esforcar neste
trabalho vai ao encontro aos meus 6,21 0,17 7,00 7,00 1,01 1,02
valores pessoais
Porque o facto de me esforcar neste
trabalho tem um significado pessoal =~ 5,85 0,24 6,00 7,00 1,42 2,01
para mim
Porque me faz sentir orgulhoso(a) 5,88 026 6,00 7.00 1,51 229

de mim proprio

Fonte: Elaboracdo Prépria

Nos dados relativos a motivagdo em contexto de trabalho hibrido, numa escalade 1 - De
modo algum a 7 - Completamente, verifica-se na Tabela 11 que os fatores com maiores médias
correspondem a dimensdes intrinsecas e de autorreferéncia, nomeadamente: "Porque,
pessoalmente, considero importante esfor¢ar-me neste trabalho" (¥=6,24), "Porque o facto
de me esforcar neste trabalho vai ao encontro aos meus valores pessoais" (¥=6,21) e "Porque
o facto de me esforcar neste trabalho tem um significado pessoal para mim" (x=5,85).

Numa posicdo intermédia surgem motivos como "Porque me faz sentir orgulhoso(a) de
mim préprio" (¥=5,88), "Porque o que eu faco no meu trabalho é estimulante" (¥=5,67) e
"Porque este trabalho é sustentavel para o futuro" (¥=5,73).

Em contraste, os motivos extrinsecos de natureza social registam médias mais reduzidas:
"Para obter a aprovacdo dos outros" (x¥=2,82), "Para evitar ser criticado(a) pelos outros"
(£=2,94) e "Porque os outros respeitar-me-ao mais" (¥=3,15).

No que respeita a desmotivacdo, as médias observadas sdo particularmente baixas nos
itens "N3o sei porque é que estou a fazer este trabalho, é um trabalho indtil" (¥=1,15) e "Fago
pouco porque acho que ndo vale a pena esforcar-me por este trabalho" (¥=1,12).

Estes resultados denotam uma reduzida presenca de percegdes negativas ou de
inutilidade relativamente ao trabalho, reforcando uma atitude positiva e envolvida por parte
dos respondentes.

Do ponto de vista estatistico, observa-se uma elevada curtose nos itens com menores
médias, o que revela uma forte concentragdo das respostas em torno dos valores mais baixos

da escala, sugerindo consenso na percecao de baixa desmotivagao.
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Por outro lado, a assimetria negativa dominante nos itens com maiores médias aponta
para uma tendéncia generalizada de concordancia, confirmando a predominancia da

motivagdo intrinseca.

Para melhor percecionar a relagdo entre as geragoes e este regime de trabalho realizou-
se uma tabela dinamica que relaciona o sexo e o estado civil das geragdes (X, Y e Z) com os
seus niveis de motivacgdo. Esta tabela pode ser visualizada no Apéndice B, Grupo 2.

De forma geral, os resultados indicam niveis elevados de satisfacdo e motivacdo
associados ao modelo hibrido. As médias globais registadas sdo claras: a satisfagdo com o
regime hibrido situa-se em 4,62; a preferéncia por este regime em relagdo ao trabalho remoto
é de 4,26; relativamente ao trabalho presencial, é de 4,21; o envolvimento com o trabalho
apresenta uma média de 4,18; e a motivacado especifica para o regime hibrido é de 4,38.

Estes dados evidenciam uma valorizagdo do modelo hibrido em detrimento dos regimes
remoto ou presencial.

No que concerne a variavel sexo, observam-se diferengas. As mulheres apresentam
niveis superiores de motivacado e preferéncia pelo regime hibrido, com destaque para a média
de 4,71 na comparagdo com o regime presencial. Em contraste, os homens demonstram uma
maior oscilacdo nas respostas. Por exemplo, verifica-se na Geragdo X, onde a média da
preferéncia masculina pelo regime hibrido face ao presencial desce para 2,00, apesar de
outras médias se manterem elevadas, como os 5,00 registados na comparagao entre hibrido
e remoto. Assim, constata-se que as mulheres tendem a apresentar uma opinido mais estavel
e positiva relativamente ao trabalho hibrido, enquanto nos homens as varia¢des sdo mais
acentuadas e parecem estar associadas a geragdo e ao estado civil.

Relativamente a variavel geracional, os trabalhadores da Geragdo X apresentam
resultados altos e consistentes em quase todas as métricas, destacando-se como a mais
satisfeita com o regime hibrido. Os trabalhadores da Geracdo Y demonstram igualmente
niveis elevados de motivagdo, com particular incidéncia entre os individuos casados ou
divorciados. A Geragdo Z, embora com médias ligeiramente inferiores as das geracGes
anteriores, mantém uma avaliagdo global positiva, com énfase numa média de 4,33 para a
motivagdo no regime hibrido.

Estes dados sugerem que, embora o regime hibrido seja bem aceite por todos os
trabalhadores das geragdes, a Geragao X mostra-se mais consolidada na sua valorizagao deste

modelo, enquanto a Geragdo Y apresenta maior sensibilidade ao contexto pessoal.
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A analise do estado civil também revela algumas tendéncias. Os individuos divorciados
destacam-se com as médias mais elevadas em praticamente todas as categorias, o que pode
indicar que valorizam mais o equilibrio proporcionado pelo regime hibrido. Os individuos
Casados e em unido de facto demonstram também boa aceitagdo, embora com varia¢Ges
dependendo do género e da geracdo a que pertencem. Os solteiros apresentam valores

positivos, embora ligeiramente inferiores aos divorciados.

4.2.3. Regime de Trabalho Presencial

No regime de trabalho presencial obteve-se uma amostra de 140 respondentes. Desta
forma, foram elaboradas estatisticas descritivas, Tabela Dindmica que relaciona as variaveis
geragdes, sexo e estado civil com a média de determinadas questdes e o Teste Kruskal-Wallis.
Os dados referentes a estatistica descritiva foram obtidos através do suplemento Analise de

Dados do Microsoft Excel (ver Tabela completa no Apéndice B, Grupo 3).
A Tabela 12 mostra os resultados obtidos das afirmagdes consideradas mais pertinentes
para analisar, da primeira sec¢do do questionario, relacionadas com a classificagdo atribuida

ao regime de trabalho presencial.

Tabela 12: Classificagdo do Regime de Trabalho Presencial

Erro- Desvio- Variancia
Média adrio Mediana Moda adrio da
P P amostra
Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de 3,90 0,09 4,00 5,00 1,09 1,18

trabalhar presencialmente
Tenho preferéncia em trabalhar
presencialmente ac invés de 3,60 0,11 4,00 5,00 1,30 1,69
trabalhar remotamente

E-me.fat;ll seguir os planos e atingir 411 0,07 4,00 4,00 0,84 0,70
os objetivos propostos

Em trabalho presencial consigo
cumprir as minhas tarefas como se 3,44 0,11 4.00 4,00 1,30 1,69
estivesse em trabalho remoto

Ha tarefas que s6 consigo realizar

presencialmente devido a 431 0,08 5,00 5,00 1,01 1,02
complexidade do meu trabalho

Fonte: Elaboragdo Prépria
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A analise estatistica dos dados relativos a percecdo dos trabalhadores das diferentes
geracoes sobre o trabalho presencial, avaliada numa escala de 1 - discordo totalmente a 5 -
concordo totalmente, permite identificar diversas tendéncias.

Os resultados apresentados na Tabela 12 evidenciam, em primeiro lugar, uma perce¢ao
geralmente positiva relativamente a satisfacdo com o regime presencial, refletida numa
médiade 3,9. Amediana e amodasituadas em 4 e 5, respetivamente, reforcam esta tendéncia.

Quanto a preferéncia pelo trabalho presencial em detrimento do remoto, a média de 3,6
revela uma inclinacdo ligeiramente favoravel ao regime presencial, ainda que menos
expressiva do que a satisfacdo geral. O facto de a moda atingir o valor 5 indica que uma parte
significativa dos respondentes revela uma preferéncia por este modelo.

Relativamente ao desempenho e organizagao, observa-se que os colaboradores se
consideram capazes de manter niveis elevados de produtividade no regime presencial, como
demonstra a média de 4,11 na facilidade de atingir objetivos e a média de 3,43 quanto a
capacidade de cumprir tarefas.

Em relagdo a afirmagdo “ha tarefas que s consigo realizar presencialmente devido a
complexidade do meu trabalho”, esta obteve a média mais elevada (4,31). No que concerne a
carga de trabalho e ao stress associado, os dados sugerem a existéncia de um grau moderado
de sobrecarga. A realizacdo de tarefas fora do horario (x=3,08), a percegdo de overwork (3,28)
e o trabalho em dias de descanso ou feriados (2,93) apontam nesse sentido.

O stress provocado pelas deslocagdes e pela rigidez dos horarios presenciais obteve
também uma média de 2,93, indicando um nivel de desconforto ligeiramente abaixo do ponto
neutro.

Por outro lado, o sentimento de irritacao e stress associados especificamente ao regime
presencial apresentou uma das médias mais baixas (2,39), sugerindo que, na generalidade, os
trabalhadores nao se sentem excessivamente pressionados neste contexto. A avaliagdo das
condigGes de trabalho e apoio revela um panorama globalmente positivo. As médias situadas
entre 3,9 e 4,18 nas questOes relativas a disponibilizacdo de equipamentos e ao apoio
recebido evidenciam que os colaboradores se sentem devidamente providos de recursos e
acompanhados.

Em particular, o apoio dos colegas (¥=4,0) e dos superiores hierarquicos (¥=3,73) é
percecionado de forma favoravel. No dominio do envolvimento e da motivagdo, os resultados
demonstram um grau razoavel de compromisso, com médias em torno de 3,6 tanto no que

diz respeito a motivagdo como a atribuigdo de significado ao trabalho.
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A média de 3,1 quanto a frequéncia com que familiares ou amigos alertam para um
excesso de trabalho sugere uma percecao externa de carga laboral algo elevada, ainda que
ndo alarmante. Em termos estatisticos, a maioria das variaveis apresenta assimetria negativa,
o que indica uma maior concentracao de respostas nos valores mais elevados da escala.

Adicionalmente, a curtose proxima de zero ou negativa na maior parte dos itens (como
por exemplo Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de trabalhar presencialmente e E-me facil seguir
os planos e atingir os objetivos propostos) sugere distribuicdes relativamente achatadas e
uma certa diversidade de respostas. Uma excecdo significativa é o item relativo as tarefas que
s6 podem ser realizadas presencialmente, que apresenta uma curtose de 1,61, revelando um

elevado grau de consenso.

A Tabela 13 apresenta os resultados obtidos em relagdo as vantagens do regime de

trabalho presencial.

Tabela 13: Vantagens do Trabalho Presencial

Media Errc:.- Mediana Moda Devao- Variancia da
padrao padrao amostra

Maior dl\:’ISElO do espaco pessoal com 379 0,10 2,00 4,00 1,22 1,49
o profissional
Sem dlstragcieslorlundas da familiae 377 0,11 2,00 5,00 1,32 1,75
tarefas domeésticas
Mai rtunidades d a

ais oportunidades de progressdo na 325 0,12 3,00 3,00 136 1,86

carreira

Fonte: Elaboracdo Prépria

Relativamente as vantagens do trabalho presencial, conforme a Tabela 13, os resultados
indicam que a “maior divisdo do espago pessoal com o profissional” surge como uma das
vantagens mais reconhecidas, apresentando uma média de 3,79, com mediana e moda iguais
a 4. O desvio-padrao de 1,22 evidencia alguma dispersdo nas respostas, e a assimetria
negativa (-0,90) sugere uma tendéncia para avaliagdes mais elevadas.

Avariavel “auséncia de distra¢des oriundas da familia e tarefas domésticas” obtém uma
média de 3,77 e destaca-se pela moda de 5, o que indica uma forte valorizagdo por parte de
uma proporcao significativa dos respondentes. Apesar da dispersdo ligeiramente superior
(desvio-padrao de 1,32), a assimetria negativa reforca a predominancia de classificagoes

positivas.
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Por outro lado, a perce¢do da “diminuicao do sentimento de depressao” regista uma
média de 3,25, sendo considerada de forma mais ambigua. Embora a moda seja 4, o menor
consenso € evidenciado pela elevada variabilidade (s=1,30) e por uma assimetria mais ligeira
(-0,34), sugerindo uma distribuicdo menos polarizada.

A “auséncia de isolamento social” apresenta uma média de 3,69, com moda de 4 e
desvio-padrdo de 1,26, posicionando-se também entre as vantagens mais valorizadas. A
assimetria negativa indica, novamente, uma tendéncia para respostas mais positivas.

Finalmente, a percecao de que o trabalho presencial proporciona “mais oportunidades
de progressdo na carreira” apresenta igualmente uma média de 3,25, com moda e mediana
de 3. Esta variavel evidencia a maior dispersdo (s=1,36) e uma assimetria quase nula (-0,17), 0

que reflete uma distribuicao relativamente equilibrada das respostas e menor consenso.

A Tabela 14 apresenta os resultados obtidos em relagdo as desvantagens do regime de

trabalho presencial.

Tabela 14: Desvantagens do Trabalho Presencial

Media Err:: Mediana Moda Devao- Variancia
padrao padrao daamostra

Rigidez de horario 321 0,11 3,00 400 1,33 1,78
Perda de tempo devido as
deslocacdes 331 0,12 4,00 500 1,42 2,02
Maior necessidade de organizacéo
do tempo 326 0,11 4,00 400 131 1,72
Dificuldade de equilibrio entre
trabalho e familia 329 0,11 4,00 400 1,28 1,65

Fonte: Elaboragdo Prépria

Em contrapartida as desvantagens mais percecionadas, como demonstrado na Tabela
14, foram a perda de tempo devido as deslocacbes (¥=3,31), a dificuldade de equilibrio entre
trabalho e familia (X=3,29), a maior necessidade de organizacdo do tempo (X¥=3,26) e a rigidez
de horario (¥=3,21). Por outro lado, algumas desvantagens foram avaliadas com médias mais
baixas, nomeadamente a menor capacidade de concentragao (x¥=2,72), mais distracoes
(%=2,86) e 0 aumento do stress provocado pelo transito (¥=2,96).

As medidas de dispersao indicam uma variabilidade moderada nas respostas, com
desvios-padrao situados entre 1,22 e 1,42, o que reflete alguma heterogeneidade nas

perce¢es dos respondentes. A presenca de assimetria negativa na maioria das variaveis
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revela uma tendéncia para avaliagGes acima da média, mesmo nos casos em que os valores
médios se mantém relativamente baixos.

A curtose negativa, por sua vez, aponta para distribuicdes mais achatadas, com menor
concentragdo em torno da média e maior dispersdo das respostas. A analise de medidas
adicionais, como a moda e a mediana, corrobora estas interpretac¢oes.

A titulo exemplificativo, a “perda de tempo com deslocages” apresenta uma mediana
de 4 e moda de 5, 0 que demonstra consenso quanto a sua relevancia como desvantagem. Em
contraste, variaveis como “menor capacidade de concentracdo” e “mais distracées” registam

uma moda de 2, refor¢ando a perce¢do da sua menor importancia.

ATabela 15 apresenta os resultados obtidos relativos a motivacdo no regime de trabalho

presencial.

Tabela 15: Motivagdo no Trabalho Presencial

Erro- Desvio- Variancia
Média -~ Mediana Moda - da
padrao padrao
amostra
Porque o trabalho que fago é
. 5,62 0,11 6,00 6,00 1,29 1,66
interessante
Porque o que eu faco no meu
. ’ 5,22 0,12 5,50 6,00 1,47 2,17
trabalho é estimulante
Porque, pessoalmente, considero
importante esforcar-me neste 5,80 0,11 6,00 7,00 1,28 1,64
trabalho
Porque o facto de me esforcar neste
trabalho tem um significado pessoal 5,64 0,12 6,00 7,00 1,46 2,13
para mim

Fonte: Elaboracdo Prépria

Quanto a motivagdo no trabalho presencial, medida numa escala de 1 - De modo algum
a 7 - Completamente, revela padrdes distintos entre fatores de motivacdo intrinsecos e
extrinsecos, bem como indicios de desmotivacdo em alguns casos.

Os resultados, como se pode observar na Tabela 15, evidenciam que os fatores
intrinsecos apresentam as médias mais elevadas, denotando uma forte identificacdo dos
participantes com razdes internas para o seu esfor¢o e envolvimento profissional. Entre os
itens com maior média destacam-se: “Porque, pessoalmente, considero importante esforcar-
me neste trabalho” (¥=5,8), “Porque o facto de me esforgar neste trabalho tem um significado

pessoal para mim” (x=5,64), “Porque o trabalho que faco é interessante” (¥=5,62), “Porque

50



me faz sentir orgulhoso(a) de mim préprio” (¥=5,61) e “Porque o que eu faco no meu trabalho
é estimulante” (x=5,22).

A moda nestes casos situa-se nos valores superiores da escala (6 ou 7), o que reforca a
predominancia da motivagdo intrinseca. Além disso, a assimetria negativa observada nestes
itens indica uma concentracao de respostas nas categorias mais elevadas. Em contrapartida,
os fatores de motivagdo extrinseca, associados a recompensas externas ou pressoes sociais,
revelam médias significativamente mais baixas.

Itens como “Para obter a aprovacao dos outros” (¥=2,73), “Para evitar ser criticado(a)
pelos outros” (¥=2,64), “Porque os outros respeitar-me-ao mais” (¥=3,14), “Porque me arrisco
a perder o meu emprego” (¥=3,61) e “Porque me recompensarao financeiramente” (x=3,65)
demonstram fraca valorizagdo enquanto fontes de motivacao. A moda de muitos destes itens
(tal como “Para obter a aprovacgado dos outros e para evitar ser criticado(a) pelos outros”) é 1,
sugerindo que a maioria dos participantes rejeita estes motivos como significativos.

No que respeita a indicadores de desmotivacdo, observam-se médias baixas nos itens
“Nao sei porque é que estou a fazer este trabalho, é um trabalho indtil” (¥=1,63), “Faco pouco
porque acho que ndo vale a pena esforcar-me” (¥=1,7) e “Nao o fago, porque sinto que estou

a desperdicar o meu tempo no trabalho” (¥=2,19).

A tabela dinamica do Apéndice B, Grupo 3, permite identificar padrdes relevantes
relativamente a motivagdo para o regime de trabalho presencial, tendo em conta as variaveis
sexo, estado civil e geracao (X, Y, Z).

Os trabalhadores da Geragdo X apresentam os valores médios mais elevados em
praticamente todos os indicadores, destacando-se com uma média de 3,90 na motivagdo
geral e de 3,97 na motivagao no trabalho presencial. Por outro lado, os individuos da geracgdo
Y revelam os niveis mais baixos de motivagdo, com uma média de 3,36 na motivagdo geral e
3,52 na motivagdao em contexto presencial. Os trabalhadores da Geragdo Z posicionam-se
entre as duas anteriores, com uma média de motivagdo geral de 3,57 e de 3,78 em trabalho
presencial.

Relativamente ao sexo, verifica-se que os homens apresentam ligeiramente mais
motivacdo do que as mulheres, com médias proximas de 4,00 e 3,90, respetivamente. O
estado civil mostra-se uma varidvel com maior variagdo nos resultados. Individuos solteiros
da Geracgdo X, por exemplo, apresentam niveis muito elevados de motivagdo (atingindo os
5,00 em quase todos os indicadores), contrastando com os solteiros da Geracado Y, que

revelam valores consideravelmente mais baixos. Ja os casados e os que vivem em unido de
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facto evidenciam resultados mais heterogéneos. Curiosamente, os individuos divorciados
demonstram, em varias geragoes, niveis de motivacdo acima da média, particularmente na

Geragao X.

Uma vez que os dados recolhidos nao seguem a distribuicao normal, aplicou-se o teste
de Kruskal-Wallis. Este teste avalia se existem diferencas estatisticamente significativas entre
as medianas dos grupos, se o valor de H for suficientemente elevado, rejeita-se a hipotese
nula de que todas as populagdes tém a mesma distribuicao.

Com base nos resultados obtidos através do teste Kruskal-Wallis, considerando um grau
de significancia de 5%, foi possivel identificar um conjunto de varidveis que evidenciam
diferencas estatisticamente significativas entre os grupos analisados. Entre as questoes
analisadas, sete revelaram valores de p-value inferiores a 0,05, o que implica a rejei¢ao da
hipdtese nula de igualdade entre os grupos para essas variaveis. Considerando as seguintes

hipdteses de teste:

— Hipotese nula (H,): as distribui¢des dos grupos sdo iguais.

— Hipétese alternativa (H,): pelo menos um grupo tem distribuicdo diferente.

A Tabela 16 mostra as afirmagoes que obtiveram valores p-value inferiores a 0,05.

Tabela 16: Valores p-value com significGncia

p-value Questao
p=0.0393 Considero trabalhar demasiado neste regime (overwork)
p=0.0229 Trabalho em dias de descanso e/ou feriados

p=0.0078 O trabalho presencial € vantajoso devido a "Mais oportunidades de progressdo na
carreira”

p=0.0196 O trabalho presencial é desvantajoso devido a "Rigidez de horario"

p=0.0197 O trabalho presencial & desvantajoso devido a "Perda de tempo devido as
deslocagoes”

p=0.0054 O trabalho presencial & desvantajoso devido a "Dificuldade de equilibrio entre
trabalho e familia”

p=0.0011 Porque o trabalho que fago é interessante

Fonte: Elaboracdo Prépria

Os resultados apresentados na Tabela 16 indicam que existem diferencas

estatisticamente significativas, com um grau de significincia de 5%, na percecdo de
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sobrecarga de trabalho ("Considero trabalhar demasiado neste regime", (p = 0,0393) e na
ocorréncia de trabalho em dias de descanso ou feriados (p = 0,0229). Adicionalmente,
emergiram diferencas nas perce¢des associadas as vantagens e desvantagens do regime de
trabalho presencial. E possivel ver a tabela com todos os valores p-value em Apéndice B,
Grupo 3.

Os respondentes divergem quanto a ideia de que este regime oferece mais
oportunidades de progressdo na carreira (p = 0,0078), sendo também distintas as percec¢des
relativas a rigidez do horario (p = 0,0196), ao aumento do stress causado pelo transito (p =
0,0078), a perda de tempo nas deslocagdes (p = 0,0197) e a dificuldade de conciliagdo entre
trabalho e vida familiar (p = 0,0054).

Por fim, foi observada uma diferenca relativamente a motivagdo intrinseca,
particularmente na afirmacdo "Porque o trabalho que fago é interessante", com um valor de
p =0,0011, sugerindo que este fator varia entre os grupos. Em contrapartida, a maioria das
variaveis analisadas (aproximadamente 87%) ndo apresentou diferencas estatisticamente
significativas, evidenciando homogeneidade nas respostas entre os grupos para essas
dimensoes.

Este padrdo de resultados sugere que, embora muitas perce¢des em relagao ao trabalho
presencial se mantenham consistentes entre os grupos, algumas questdes, sobretudo
relacionadas com o equilibrio trabalho-vida, fatores logisticos e motivacdo, merecem atengao
por parte das organizacdes, na medida em que podem refletir necessidades distintas e

influenciar o bem-estar e a produtividade dos colaboradores.

Em suma, pode-se referir que a motivagdo no trabalho remoto é mais elevada em
individuos jovens e homens. O regime de trabalho presencial é mais apreciado pelos
trabalhadores da Geracdo X e mais denotado pelos da Geracado Y. Enquanto o regime de
trabalho hibrido é acolhido pelos trabalhadores das diferentes geragbes X, Y e Z, com maior

destaque para o sexo feminino.
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4.3. Discussao dos Resultados

Nesta parte sera apresentada uma confrontacdo dos resultados obtidos, através do

inquérito por questionario, com os estudos abordados no Capitulo da Revisdo Bibliografica.

4.3.1. Regime de Trabalho Remoto

Um dos principais resultados obtidos relativos ao trabalho remoto evidenciam uma
tendéncia positiva no que respeita a aceitagdo e valorizagdo do teletrabalho por parte dos
respondentes, com médias elevadas como analisadas anteriormente. Estes dados sustentam
a ideia de que o trabalho remoto responde eficazmente a algumas das necessidades dos
trabalhadores, sobretudo no que respeita a autonomia, ao controlo do tempo e a qualidade
de vida, o que corrobora o estudo de Beauregard et al. (2019). O teletrabalho surge, assim,
como uma forma de desenhar o trabalho em torno das necessidades humanas, criando um
ambiente que favorece o bem-estar e a produtividade, tal como se observa no estudo de
Golden (2008), em que se demonstra que o teletrabalho esta associado a maior motivacao,
menor rotatividade e melhor equilibrio trabalho-vida.

Contudo, uma analise mais critica destes dados evidencia algumas reflexdes.

Os respondentes neste estudo afirmam esforcar-se no trabalho remoto uma vez que este
esta alinhado com os seus valores pessoais e sentem orgulho na sua realizagdo. Esta
predominancia das motivacOes autorreguladas é consonante com a Teoria da
Autodeterminagdo (Ryan & Deci, 2000), que identifica a autonomia, a competéncia e a
pertenca como pilares da motivagdo intrinseca.

O teletrabalho, ao proporcionar maior controlo sobre o tempo e o espaco de trabalho,
parece criar um contexto propicio a satisfacdo destas necessidades psicoldgicas basicas
(Ferreiraetal.,2011). Aimplicagdo pratica desta conclusdo sugere que as organizagdes devem
centrar-se mais na promogao de contextos de autonomia e significado, mesmo em ambientes
digitais, de modo a sustentar o envolvimento a longo prazo.

No entanto, esta aparente “autonomia” ndo é isenta de paradoxos. A simultanea
percecdo de sobrecarga laboral, realizacao de tarefas fora de horas e exaustao remete para
uma problematica discutida sobre trabalho remoto, a extensdo do tempo de trabalho e a
diminuicao das fronteiras entre vida pessoal e profissional. Mazmanian, Orlikowski e Yates
(2013) descrevem este fendmeno como “autonomia controlada”, ou seja, um paradoxo onde

a flexibilidade do trabalho remoto coincide com uma intensificagdo invisivel do trabalho.
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A auséncia de stress emocional declarado pelos respondentes a este estudo pode indicar
nao uma inexisténcia de mal-estar, mas sim uma reconfiguracdo do sofrimento laboral sob
formas menos visiveis e mais internalizadas, como a autoculpabilizac3o e a autovigilancia, tal
como é referido no estudo de Vander Elst et al. (2014).

Avariabilidade observada em determinadas dimensoes, como a perce¢ao de reducao de
custos ou o equilibrio entre trabalho e familia, também foram evidenciadas pelos
trabalhadores respondentes neste estudo. Esta heterogeneidade sugere que a experiéncia
subjetiva do teletrabalho é mediada por condi¢Ges contextuais, nomeadamente a fase de
vida, a composicdo do agregado familiar, o espago habitacional e o tipo de fungao
desempenhada (Choudhury et al., 2020). Por exemplo, trabalhadores com criancas pequenas
ou com fungdes que exigem colaboracado intensiva, podem viver o teletrabalho como fonte de
stress acrescido. Assim, mais do que uma solugdo, o trabalho remoto deve ser considerado
como uma modalidade flexivel que requer constante ajuste as circunstancias individuais e
organizacionais (Timsal & Awais, 2016).

A elevada valorizagdo das reuniGes remotas e da eficacia do trabalho remoto também
merece destaque, uma vez que contraria a critica recorrente ao teletrabalho de que existe a
perda de colaboracdo e de espirito de equipa. Os trabalhadores respondentes desenvolveram
competéncias de adaptacdo as ferramentas digitais de comunicagdo sincrona e assincrona,
sinalizando uma maturidade digital progressiva nas organizacdes, indo ao encontro do
estudo de Bloom et al. (2013). Ainda assim, o isolamento social e a perda de oportunidades de
progressao na carreira permanecem como preocupacoes. Estas perce¢des sao consistentes
com estudos (e.g. Wang et al., 2020; Golden et al., 2008) que demonstram que trabalhadores
em regime de trabalho remoto tém menos visibilidade junto de lideres, menos oportunidades
informais de networking e maior risco de estagnacao profissional.

Outro aspeto da analise prende-se com as diferencas geracionais. Os trabalhadores
respondentes da Geragdo Z apresentam os niveis mais elevados de motivagdo e satisfagdo
com o teletrabalho, refletindo a sua maior espontaneidade digital, flexibilidade cognitiva e
adaptacdo a novas formas de organizacao do trabalho, tal como evidenciado no estudo de
Basa et al. (2023). Esta geragdo, nascida e criada num mundo conectado e tecnoldgico,
encontra no regime remoto uma continuidade dos seus habitos de comunicacdo,
aprendizagem e gestao do tempo (Levickaite, 2010).

Os individuos da Geragdo Y também manifestam atitudes positivas, embora menos
entusiasticas (Mahmoud et al., 2021). Em contraste, os da Geracdo X, sobretudo as mulheres,

revelam niveis mais baixos de motivacdo, apontando para desigualdades estruturais no
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acesso a condi¢Ges favoraveis de teletrabalho (Silva et al., 2015). Estas diferencas geracionais
evidenciam que a motivacdo laboral ndo é estatica nem uniforme, sendo moldada por fatores
socioculturais, experiéncias de vida e oportunidades tecnolégicas, indo ao encontro do
estudo de Becton et al. (2014).

A literatura feminista do trabalho (e.g. Hochschild, 1989) ja ha muito alerta para o duplo
“fardo” que recai sobre as mulheres, sobretudo em contextos de conciliagcdo entre trabalho e
responsabilidades domésticas. Esta constatagdo reforca a necessidade de uma abordagem
interseccional, ou seja, ndo basta adotar regimes flexiveis, deve-se compreender quem
beneficia deles e como (Rudolph & Zacher, 2017).

Para Marzec (2023), a implementa¢do de estratégias organizacionais eficazes exige
personalizacdo, equidade de acesso e avalia¢do continua dos impactos diferenciados por
grupos sociodemograficos. Pelo que, o teletrabalho, longe de ser uma solugdo universal, pode
agravar as desigualdades caso ndo seja acompanhado de politicas de apoio institucional

(Rupcic, 2024).

4.3.2. Regime de Trabalho Hibrido

Considerando o regime de trabalho hibrido na motivagao dos trabalhadores, a amostra,
embora limitada a 30 respondentes, oferece dados suficientes para uma reflexao critica
acerca dos resultados obtidos.

Primeiramente, a motivacado intrinseca surge como o principal fator do desempenho em
contexto hibrido, com médias elevadas nas dimensdes relacionadas com valores pessoais,
significado e autoeficacia. O regime hibrido, ao proporcionar maior flexibilidade, maior
controlo sobre o tempo e o espaco de trabalho, parece responder a necessidade de
autonomia, explicando os elevados niveis de motivagdo autorreferida, validada pelo estudo
de Beauregard et al. (2019).

Por outro lado, a baixa valorizagdo das motivacdes extrinsecas (por ex.: aprovacdo
alheia, receio da critica, respeito externo) sugere uma maturidade motivacional por parte dos
respondentes, o que pode estar relacionado com a predominancia de geracoes mais
experientes, como X e Y, na amostra que tendem a valorizar mais a autonomia e o equilibrio
vida-trabalho do que o reconhecimento externo imediato, segundo Heyns & Kerr (2018). No
contexto hibrido, a visibilidade social e os mecanismos de controlo externo sdo atenuados, o
que exige capacidade de autorregulacao e autodisciplina, conforme Allen et al. (2015).

As vantagens do regime hibrido sdo reconhecidas, sobretudo no que respeita a
flexibilidade, poupanca de tempo e melhor gestao da vida pessoal. O reduzido desvio-padrdo
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nestes itens revela um consenso quase unanime, demonstrando que, independentemente
das variaveis sociodemograficas, estes fatores sdo universalmente valorizados, corroborando
o estudo de Choudhury et al. (2020).

No entanto, algumas vantagens, como a reducdao de custos ou a diminuicdo das
distragOes presenciais apresentam maior variabilidade, sugerindo que estas percecdes sao
fortemente dependentes do contexto individual (e.g. tipo de habitagao, recursos econémicos,
estrutura familiar), como reforcado no estudo de Rupcic (2024). Adicionalmente, Goldenet al.
(2008) salientam que fatores como o tipo de interacao presencial ou o acesso a tecnologias de
comunicagcao podem mediar estas percecdes.

No que respeita as desvantagens, destaca-se uma dualidade: embora as dificuldades
praticas do regime hibrido, tais como as distragcées domésticas e os custos acrescidos sejam
referidas com alguma frequéncia, as dimensdes mais subjetivas e emocionais (como
isolamento, depressdao ou exaustdo) sdao pouco valorizadas. Esta desvalorizacdo pode
decorrer de uma adaptagdo bem-sucedida ao regime hibrido, mas também pode refletir uma
minimizagdo consciente de vulnerabilidades, sobretudo em contextos de maior exigéncia
profissional, corroborado por Wang et al. (2020) e Vander Elst et al. (2014). A moda
frequentemente igual a 1 ("discordo totalmente") nestes itens pode indicar uma tendéncia
para a negacao de fragilidades ou resisténcia a exposi¢cdo das mesmas.

Os trabalhadores da Geragao X demonstram maior estabilidade e valorizacao do regime
hibrido, talvez reflexo de um momento de carreira mais consolidado e de necessidades mais
ajustadas a uma gestdo autdnoma do tempo e das tarefas, conforme salientado por Zacher &
Rudolph (2022). Ja os da Geracdo Y apresentam uma valorizacdo igualmente elevada, mas
mediada por fatores relacionais e contextuais, como o estado civil, o que sugere que as
responsabilidades familiares influenciam a forma como este regime é percecionado (Aleksi¢
& Rangus, 2020). Os individuos da Geragdo Z, por sua vez, embora avaliem positivamente o
modelo, mostram médias ligeiramente inferiores, o que pode decorrer da sua necessidade de
maior suporte, feedback frequente e integracdo cultural, elementos mais facilmente
providenciados em contextos presenciais (Dwivedula, 2025).

A analise por sexo revela uma maior consisténcia nas respostas femininas, com destaque
para a sua valorizacdo do regime hibrido face ao presencial. Esta tendéncia pode ser
interpretada a luz de estudos que apontam para a forma como as mulheres, frequentemente
sobrecarregadas pela conciliagdo entre trabalho e responsabilidades familiares, beneficiam

de formas de trabalho mais flexiveis, tal como salientam Ahrendt et al. (2020).
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Ainda assim, os resultados obtidos neste estudo permitem concluir que o regime hibrido
é valorizado por diferentes perfis profissionais, sendo associado a niveis elevados de
motivacdo, sobretudo de natureza intrinseca. A sua flexibilidade parece responder as novas
expectativas do trabalho, centradas em bem-estar, autonomia e equilibrio de vida (Cunha et
al.,2014). Contudo, a heterogeneidade observada em subgrupos como os homens da Geragao
X revela que a aceitagdo do regime hibrido ndo é homogénea, o que aponta para a
necessidade de estratégias de gestdo diferenciadas e sensiveis as especificidades de cada
segmento organizacional, corroborado por Rudolph & Zacher (2017).

Todavia, a implementagdo de regimes hibridos ndo deve ser encarada como uma
solucdo universal, mas sim como uma estratégia contingente, que exige diagndstico
organizacional, escuta ativa dos colaboradores e capacidade de adaptagdo continua

(Kupperschmidt, 2000; Shangraw & Whitten, 2007).

4.3.3. Regime de Trabalho Presencial

A andlise estatistica do regime de trabalho presencial baseia-se numa amostra de 181
respondentes.

Os resultados sugerem uma percegdo globalmente positiva em relagdo ao trabalho
presencial, evidenciada por médias superiores a 3,5 em mais de metade das variaveis.

A média elevada associada a afirmagdo “ha tarefas que sé consigo realizar
presencialmente” revela a perce¢do do valor funcional do regime presencial, sobretudo em
atividades mais complexas (Wang et al., 2020).

Contudo, este cenario é marcado por desvantagens apontadas com frequéncia,
especialmente relacionadas com fatores logisticos e de equilibrio pessoal, como o tempo
perdido em deslocacbes e a rigidez de horarios, que sdo percecionados como
constrangimentos, sobretudo por trabalhadores mais jovens e por aqueles com
responsabilidades familiares. Estas varidveis, ainda que ndo apresentem os valores mais
altos, sdo consistentes na sua valorizagdo como constrangimentos, apontando para a
necessidade de revisdo das condigdes operacionais do regime presencial, sobretudo a luz dos
principios da ergonomia organizacional e do equilibrio trabalho-vida, tal como é referido no
estudo de Timsal & Awais (2016).

Uma das contribui¢des do estudo consiste na distingdo entre motivacdo intrinseca e
extrinseca. Os elevados niveis de concordancia com afirmagdes associadas a motivagao
intrinseca sustentam a ideia de que o regime presencial ndo responde apenas a uma
necessidade de estrutura e socializagdo, mas é também reconhecido como uma fonte de
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significado pessoal e realizacdo profissional, elementos da motivagao intrinseca (Ryan & Deci,
2000).

Um dos pontos mais relevantes da analise é a identificacdo de diferencas
estatisticamente significativas entre as geracdes X, Y e Z no que respeita a motivagdo e
percecdo do regime presencial. Os trabalhadores da Geragdo X surgem como 0s mais
alinhados com o trabalho presencial, o que é coerente com o seu percurso profissional, em
grande parte desenvolvido em ambientes presenciais, tal como referiu Becton et al. (2014).
Esta geracao associa o presencial a oportunidades de progressao e estabilidade, elementos
que parecem funcionar como fatores de reforco da motivagdo, segundo Mahmoud et
al.(2021).

Os individuos pertencentes a Geragdo Y, por contraste, revelam menor motivacdo neste
regime, o que se pode atribuir a um perfil mais digital, habituado a flexibilidade e ao trabalho
por objetivos (Aleksi¢ & Rangus, 2020). Tal tendéncia coloca desafios diretos as organizagdes,
nomeadamente no desenho de modelos hibridos mais personalizados, que preservem a
ligacdo emocional ao trabalho sem impor rigidez (Basa et al., 2023).

Ostrabalhadores da Geragdo Z, ainda em fase de integracao no mercado laboral, adotam
uma postura intermédia. Se, por um lado, valorizam a flexibilidade e a autonomia tipicas do
trabalho remoto, por outro, procuram ainda orientacao, networking e aprendizagem pela
observacdo, aspetos mais facilmente acessiveis em contextos presenciais (Dwivedula, 2025).
Esta oscilagdo sugere que a motivacao desta geragdo pode ser mais responsiva a experiéncias
hibridas bem desenhadas, que combinem momentos presenciais com elevada carga
simbdlica e periodos de trabalho remoto orientados para a produtividade e o bem-estar.

Embora o sexo nao revele diferengas expressivas, a ligeira vantagem motivacional dos
homens pode ser explorada qualitativamente, uma vez que podera refletir diferencas na carga
mental e responsabilidades familiares, ainda desproporcionalmente atribuidas as mulheres
(Heyns & Kerr, 2018).

O estado civil, por sua vez, mostra maior impacto, com niveis mais altos de motivagao
entre solteiros da Geragdao X e divorciados, o que sugere que o contexto familiar pode
influenciar a perce¢ao do trabalho presencial, seja como espacgo de estabilidade social ou
como alternativa ao isolamento (Warwas et al., 2022).

Neste sentido, as organizagdes devem adotar modelos mais adaptativos e centrados nas
pessoas, com estratégias de gestdo baseadas em dados que considerem ndo s6 as

caracteristicas fungdes, mas também as motivacdes e circunstancias dos individuos.
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0 reconhecimento das diferencas geracionais e motivacionais devera sustentar politicas
de trabalho hibrido, programas de apoio a motivagdo e iniciativas de bem-estar, evitando
abordagens standard que podem alienar segmentos significativos da forca de trabalho

(Latham & Ernst, 2006).

4.4, Resposta aos objetivos do estudo

Com este trabalho pretende-se dar resposta aos objetivos propostos para o estudo,
nomeadamente identificar os fatores motivacionais predominantes para os trabalhadores de
cada uma das geragdes X, Y e Z nos diferentes regimes de trabalho (presencial, remoto e
hibrido) e comparar o grau de motivagado dos trabalhadores das diferentes geracoes nos
diferentes regimes de trabalho.

No que respeita ao primeiro objetivo, na identificacdo dos fatores motivacionais
predominantes por geracao pode-se concluir que, no regime de trabalho remoto, os
trabalhadores da Geracdo Z destacam-se por apresentar os niveis mais elevados de
motivacdo, o que é atribuido a sua literacia digital, flexibilidade cognitiva e familiaridade com
ambientes virtuais. Esta geracao revela uma forte valorizagao da autonomia e da gestao do
tempo. Os trabalhadores da Geragdo Y, embora também manifestem atitudes positivas face
ao teletrabalho, demonstram niveis ligeiramente inferiores de motivagdo, sendo sugerido que
fatores relacionais e de fase de vida influenciam esta percec¢ao. Por sua vez, na Geragao X, em
especial as mulheres, evidencia-se niveis mais baixos de motivacdo no regime remoto, o que
remete para desigualdades estruturais no acesso a condi¢des que favorecam o trabalho a
partir de casa, como espaco fisico adequado e equilibrio entre responsabilidades
profissionais e familiares.

Em relagdo ao regime de trabalho hibrido, a motivacdo intrinseca mantém-se como fator
predominante, transversal as gera¢Ges, embora com varia¢des. Os trabalhadores da Geragao
X manifestam maior estabilidade e adaptagao a este modelo, possivelmente por se
encontrarem numa fase profissional mais consolidada, beneficiando da flexibilidade sem
perder o sentido de estrutura. Os individuos da Geragao Y valorizam também o regime hibrido,
com uma motivagdo influenciada por variaveis relacionais e familiares, nomeadamente o

estado civil. Os trabalhadores da Geracao Z, apesar de reconhecerem vantagens, verifica-se
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uma necessidade de apoio, socializacdo e orientacdo, elementos menos disponiveis em
formatos nao exclusivamente presenciais.

Relativamente ao regime de trabalho presencial, a motivacdo é mais expressiva nos
respondentes da Geragdo X, coerentes com a sua trajetéria laboral desenvolvida
maioritariamente em contextos presenciais. Esta geracdo associa o regime presencial a
estabilidade, a progressdo de carreira e a construcdo de lagos interpessoais, fatores que
contribuem para uma motivagdo intrinseca. A Geracdo Y evidencia uma menor motivagao
neste regime, o que podera resultar da sua preferéncia por modelos mais flexiveis. A Geracdo
Z adota uma postura intermédia, oscilando entre a valorizagdo do apoio presencial e o desejo
de flexibilidade. Esta oscilacdo sugere uma motivacdo mais sensivel as condi¢Ges especificas
do ambiente de trabalho, a qualidade das interagGes e a percegdo de desenvolvimento

profissional.

Relativamente ao segundo objetivo, a comparacao do grau de motivagao entre geracoes
nos diferentes regimes de trabalho é bem conseguida. A analise revela que o regime remoto
tende a motivar mais as gera¢d0es mais jovens, enquanto o trabalho presencial é mais
valorizado pelos individuos da Geracdo X. O regime hibrido surge como uma solugdo de
compromisso, com elevada aceitacao, mas com diferencgas subtis entre os grupos geracionais.
Para além disso, pode-se ainda destacar que as diferencas motivacionais ndo sdo apenas
geracionais, mas também influenciadas por fatores como o sexo, o estado civil, a composigao
do agregado familiar e o tipo de fungao desempenhada, o que revela uma leitura aprofundada
da complexidade organizacional contemporanea.

Assim, os resultados obtidos respondem aos objetivos do estudo, apresentando uma
analise critica e teoricamente sustentada sobre as dindmicas motivacionais intergeracionais

nos distintos regimes de trabalho (remoto, hibrido e presencial).

4.5. Implicag6es Teoricas
Com base na analise dos resultados presentes neste estudo, é possivel estabelecer uma
ligacdo com as teorias da motivacdo, oferecendo assim uma fundamentacdo tedrica para
interpretar as dinamicas entre regimes de trabalho e geracdes.
A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943) ajuda a compreender a

valorizagdo da autonomia, do equilibrio vida-trabalho e da realizagdo pessoal observada em
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regimes remoto e hibrido. Estas condi¢Oes respondem as necessidades dos niveis superiores
da hierarquia, a estima e a autorrealizagdo, evidenciadas nas motivacGes intrinsecas
relatadas, como o orgulho na realizacao e o alinhamento com valores pessoais.

Com a Teoria dos Motivos de McClelland (1987) pode-se identificar nos trabalhadores
respondentes motivos de realizacdo e autonomia (autoeficacia, significado pessoal),
sobretudo nas geracdes Y e Z. O motivo de afiliagdo, embora menos destacado, emerge com
maior forca nos contextos presenciais, onde a socializacdo e a construcdo de vinculos
interpessoais sdo mais viaveis.

Ja a Teoria Bifatorial de Herzberg (1959) é mobilizada na distincdo entre fatores
motivacionais (contetido do trabalho, significado, autonomia) e fatores higiénicos (condicGes
fisicas, deslocacdes, rigidez horaria). As criticas ao trabalho presencial centradas na rigidez e
nos constrangimentos logisticos exemplificam fatores higiénicos insatisfatérios, enquanto o
reconhecimento do trabalho como fonte de realizagdo no remoto e hibrido demonstra a acdo
dos fatores motivacionais.

A Teoria das Caracteristicas da Fungdo, de Hackman e Oldham (1976), permite
compreender a motivacdo nos regimes remoto e hibrido, uma vez que estes promovem
caracteristicas como a autonomia, a variedade de competéncias e o significado da tarefa. Os
individuos da Geragdo Z, que valorizam o suporte e feedback, reforcam a importancia da
identidade e significado da tarefa.

A Teoria da Equidade de Adams (1963) surge no discurso sobre a visibilidade reduzida
dos trabalhadores remotos e o risco de estagnacao profissional, apontando para percegoes
de injustica comparativa. A auséncia de oportunidades de progressao percebidas por alguns
trabalhadores no regime de trabalho remoto sugere uma quebra na equidade entre esfor¢o e
recompensa, impactando negativamente a motivacgao.

Através da Teoria ModCo, de Luthans e Kreitner (1975), que se centra na modificacdo do
comportamento organizacional via reforco, pode-se interpretar a autodisciplina e
autorregulagdo observadas nos contextos hibrido e remoto. Amenor dependéncia de reforcos
externos nos trabalhadores respondentes das geragGes mais jovens aponta para uma eficacia
de reforgos intrinsecos no ambiente digital, embora a auséncia de feedback presencial possa
limitar a sua sustentabilidade.

ATeoria da Definicao de Objetivos, de Locke e Latham (1990), que se sustenta nos relatos
de motivagdo associados a autonomia e clareza de tarefas, observa-se que a preferéncia por

regimes que favorecem o trabalho por objetivos é evidente nas geragGes Y e Z, habituadas a
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metas. A definicao de objetivos desafiantes e realistas parece ser facilitada por contextos com
maior flexibilidade temporal e espacial.

Com a Teoria das Expetativas, de Vroom (1964), pode-se interpretar as perce¢des de
eficacia, recompensa e esfor¢o nos diferentes regimes. A elevada motivagdo nos regimes
remoto e hibrido sugere que os trabalhadores respondentes acreditam que o esforco
despendido resultard em desempenho eficaz (expectativa), que esse desempenho sera
recompensado (instrumentalizagdo) e que essa recompensa tem valor pessoal (valéncia),
particularmente quando associada ao equilibrio e a autonomia.

A motivagdo laboral em contextos contemporaneos é complexa e multifacetada,
variando conforme as interacdes entre o regime de trabalho, as caracteristicas individuais
(geracao) e as condicOes organizacionais. A articulagao com estas teorias permite sustentar
ndo so a interpretagdo empirica como também a necessidade de politicas organizacionais
flexiveis, equitativas e orientadas para a motivacdo e o reconhecimento das diversidades

geracionais.

4.6. Implicacbes Praticas

Com base nestes resultados, e no enquadramento tedrico das teorias da motivagao,
propdem-se estratégias organizacionais orientadas para a motivacao dos trabalhadores das
diferentes geracGes (X, Y e Z) nos distintos regimes de trabalho presencial, remoto e hibrido.

No regime de trabalho remoto, a promog¢ao da autonomia e da flexibilidade deve ser
acompanhada por medidas que previnam a sobrecarga de trabalho. As organiza¢des devem,
por isso, garantir o direito a desconexao digital, estabelecer metas com base em resultados e
fomentar uma cultura de confiancga. Para além disso, para mitigar o isolamento e a perda de
visibilidade, recomenda-se a criacao de momentos regulares de contacto estruturado com as
liderancas, oportunidades e iniciativas de reconhecimento. Para a Geragao Z, com maior
afinidade ao digital, as organizagcdes devem garantir feedback frequente e ferramentas de
colaboracdo intuitivas, enquanto para a Geracdo X devem garantir apoio técnico

personalizado e a¢des de valorizagao da sua experiéncia.

No regime de trabalho hibrido, as organizagdes devem desenvolver ag¢bes de

personalizagdo na gestdo da presenca fisica. O desenho de calendarios hibridos flexiveis, com
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dias presenciais estrategicamente escolhidos para tarefas de colaboracao, aprendizagem ou
eventos de integracdo, pode potenciar as vantagens desses dois regimes de trabalho
(presencial e remoto). A Geracdo X tende a valorizar este equilibrio, enquanto a Geracdo Y
responde bem as solu¢des que promovam o bem-estar e a conciliagdo familiar. A clareza nas
regras do modelo hibrido, associada a uma lideranca sensivel as diferencas, reforca a
motivacdo intrinseca e previne sentimentos de injustica ou exclusdo. Adicionalmente, o
desenvolvimento de espacos fisicos que incentivem a pertenca e o sentido de comunidade
podera favorecer a ligacdo emocional ao trabalho, sobretudo para os trabalhadores mais

jovens.

No contexto do regime de trabalho presencial, as organizacGes devem rever as praticas
tradicionais a luz das expectativas contemporaneas. A valorizagdo da socializagdo, do apoio
informal e da aprendizagem pela observa¢do deve ser complementada com melhorias nas
condigGes ergondmicas, horarios mais flexiveis e apoio a mobilidade. Estratégias como a
personalizacdo de tarefas, a reestruturagao de espacos colaborativos e o reforco do propésito
e significado do trabalho mantém a motivacdo intrinseca, principalmente entre as geragGes
mais novas. Para a Geracdo Z, que valoriza orientacdo e desenvolvimento, é benéfico
implementar programas de tutoria presencial e planos de carreira, enquanto para a Geragao
Y a proposta de valor deve destacar o impacto social e o equilibrio entre o trabalho, vida

familiar e pessoal.

Em todos os regimes de trabalho, as organiza¢des devem adotar praticas de escuta ativa,
avaliagGes motivacionais regulares e politicas de gestdo da diversidade geracional. Para além
disso, devem substituir modelos normativos por abordagens adaptativas, ancoradas em
dados, que reconhecam a motivagdo como um fenémeno dindmico e multifacetado. A
integracao coerente entre contexto de trabalho, fase de vida, valores individuais e
experiéncias organizacionais sera o diferencial competitivo para manter equipas

intergeracionais motivadas e comprometidas.
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4.7. Sugestdes de Estratégias Organizacionais

Tendo em conta os resultados obtidos, é possivel delinear um conjunto de estratégias
organizacionais que contribuam para o aumento da motivacao dos colaboradores, ajustadas
as especificidades de cada geracdo e aos diferentes regimes de trabalho.

De forma transversal, importa promover um ambiente organizacional inclusivo e
adaptavel, que reconheca e valorize as diferentes necessidades, estilos de trabalho e fases de

vida dos colaboradores.

No regime de trabalho remoto, recomenda-se, para a Geragao Z, a criagao de programas
estruturados de mentoria online, a atribuicdo de projetos desafiantes que explorem as suas
competéncias digitais e a concessao de elevada autonomia acompanhada de objetivos bem
definidos. Para a Geragdo Y, destaca-se a importancia de reforcar a comunicacdo e o espirito
de equipa através de plataformas colaborativas, implementar beneficios que facilitem a
conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal e garantir feedback frequente. Ja paraa
Geracgdo X, as organizages devem oferecer apoio logistico e tecnoldgico para assegurar boas
condicdes de trabalho em casa, promover formagao digital e garantir previsibilidade nas

rotinas de trabalho.

No regime de trabalho hibrido, as organiza¢des devem definir de forma clara os critérios
de presenca fisica, assegurando igualdade de acesso a informagdo e as oportunidades. A
Geragdo X podera beneficiar de um planeamento antecipado dos dias presenciais e de
responsabilidades estratégicas que valorizem a sua experiéncia. Enquanto para a Geragao Y,
recomenda-se a implementacdo de horarios hibridos flexiveis e a promocdo de projetos
colaborativos presenciais que reforcem os lagos de equipa. A Geragdo Z podera ver a sua
motivacdo reforcada através de sessGes presenciais de formacado e networking, bem como de

programas de mentoria intergeracional que promovam a troca de conhecimento.

No regime de trabalho presencial, as organizacdes devem implementar acdes para
reconhecer e valorizar a experiéncia dos trabalhadores da Geragdo X, envolvendo estes
profissionais na tomada de decisdes e assegurando-lhes percursos de progressao. A Geragao
Y poderad beneficiar da introducdo de elementos de flexibilidade, mesmo em contextos

presenciais, bem como de participagdo em projetos inovadores que estimulem a sua

65



autonomia. Por sua vez, para a Geragdo Z é recomendada a implementacdo de programas de
integracao dinamicos, com tarefas diversificadas e feedback frequente, bem como o acesso a

oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento acelerado.

Estas estratégias, articuladas com uma gestdo de pessoas sensivel a diversidade
geracional e aos diferentes regimes de trabalho, podem contribuir para ambientes
organizacionais mais motivadores, produtivos e adaptados as exigéncias do contexto laboral

contemporaneo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo sdo apresentadas as principais conclusdes, limitagdes do estudos e

sugestdes de pesquisas futuras.

5.1. Conclusao

Os resultados obtidos neste estudo demonstram que os diferentes regimes de trabalho
(remoto, hibrido e presencial) apresentam impactos na motivagdo dos trabalhadores
respondentes, sendo esta influéncia diferenciada entre as geraces X, Y e Z.

No regime de trabalho remoto, verificou-se uma forte valorizagdo da autonomia, do
controlo do tempo e da qualidade de vida, com predominancia da motivagao intrinseca. Os
trabalhadores da Geragdo Z destacam-se por apresentar niveis mais elevados de motivacao,
associada a sua literacia digital e maior adaptacdo as ferramentas virtuais, enquanto os da
Geragdo Y revelam uma percecao positiva, ainda que menos expressiva, influenciada por
fatores relacionais e de fase de vida. Em contrapartida, na Geragdo X, sobretudo as mulheres,
apresentam menor motivacao, refletindo desigualdades no acesso a condi¢oes adequadas
para o teletrabalho. Apesar das vantagens, surgem também desafios, como a sobrecarga
laboral, a dificuldade na conciliagdo entre vida pessoal, familiar e profissional e o risco de
menor visibilidade e progressao de carreira.

Relativamente ao regime de trabalho hibrido, os resultados revelaram niveis elevados de
motivacdo, maioritariamente intrinseca, associados a flexibilidade e ao equilibrio entre vida
pessoal, familiar e profissional. Os trabalhadores da Geracao X demonstraram maior
estabilidade e adaptacao a este modelo, os da Geracao Y valorizam-no sobretudo em fun¢ao
de fatores relacionais e familiares, e os individuos da Geracdo Z apresentam a necessidade de
maior suporte e socializagdo. Ainda assim, o regime de trabalho hibrido foi amplamente
reconhecido como vantajoso, embora a sua aceita¢do ndo seja homogénea, reforcando a
necessidade de estratégias de gestdo diferenciadas.

No regime de trabalho presencial, a motivacao manteve-se elevada, sobretudo pela
percecdo de que algumas tarefas laborais s6 podem ser realizadas presencialmente e pelo
valor atribuido a socializagdo, progressdo e estabilidade. Os trabalhadores da Geragdo X

foram os mais motivados neste regime, coerente com a sua trajetéria profissional mais

67



tradicional, enquanto da Geracdo Y revelam menor motivacdo, associada a sua preferéncia
por modelos flexiveis. Os trabalhadores da Geragdo Z apresentam uma postura intermédia,
oscilando entre a valoriza¢do do contacto presencial e o desejo de flexibilidade.

Estes resultados demonstram que a diversidade geracional constitui uma oportunidade
para construir organizacdes mais humanas, flexiveis e inovadoras, onde cada geracdo

encontra o seu espago e contribui para um futuro do trabalho mais motivador e inclusivo.

5.2. Limitacdes do estudo

No decorrer da elaboragao do estudo surgiram algumas limitagdes que condicionaram o
desenvolvimento do mesmo e os seus resultados.

Ao longo da pesquisa bibliografica, tornou-se clara a deficiéncia de estudos, sobretudo,
sobre os regimes de trabalho remoto, mas principalmente do regime de trabalho hibrido.
Aliado a esta escassez foi também a dispersdo dos estudos sobre as geragdes para outras
tematicas que ndo os regimes de trabalho. Contudo, esta limitacdo reforca a importancia
deste estudo, vindo colmatar a lacuna existente.

Outra limitacdo é o facto da amostra relativa aos regimes de trabalho remoto (34) e
hibrido (7) ser pequena. Uma amostra maior nestes regimes teria permitido uma analise mais
abrangente e com maior precisdo. Apesar disso foi possivel retirar conclusdes desses mesmos
dados e ambos contribuiram para a discussdo de resultados deste estudo. De forma a
contornar esta limitagdo adotaram-se os métodos de analise possiveis, utilizando a estatistica
descritiva e a tabela dindmica que relacionou as diversas variaveis.

Por fim, uma das principais limitagdes deste estudo passou pela falta de tempo para a
sua realizagdo. O prazo reduzido disponivel para a recolha, analise e interpretacdo dos dados
condicionou a possibilidade de aprofundar determinadas dimensdes, explorar metodologias
complementares ou integrar uma analise comparativa mais extensa. Esta limitagdo tornou-se
um impedimento no que diz respeito a diversificacdo das técnicas de recolha de dados ou a
analise mais aprofundada das variaveis.

Porém e embora os resultados obtidos permitam responder aos objetivos definidos, é
plausivel que mais tempo disponivel tivesse possibilitado a recolha de mais dados e,

consequentemente, um melhor contributo cientifico para a compreensdo das dindmicas
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motivacionais entre as geracdes em andlise (X, Y e Z) e os regimes de trabalho (remoto, hibrido
e presencial).

Para além disso, todas estas limitacGes identificadas configuram pontos de partida para
aformulacdo de propostas deinvestigacao, que visem aprofundar e expandir o conhecimento

disponivel sobre a teméatica em analise.

5.3. Pesquisas Futuras

Como sugestdes de pesquisas futuras sugere-se o alargamento da amostra a diferentes
setores de atividade e contextos geograficos, de modo a verificar se as tendéncias
motivacionais se mantém ou variam consoante a cultura organizacional e o mercado de
trabalho local.

Outra proposta é a realizagdo de estudos longitudinais, que acompanhem a evolucdo da
motivacao dos trabalhadores de diferentes geragdes, ao longo do tempo, permitindo
compreender o impacto de altera¢Ges profissionais, pessoais e tecnoldgicas nas diferentes
geragoes.

Para além destas propostas também seria recomendavel realizar uma investigacdo para
aprofundar a influéncia de varidveis contextuais, como o estilo de lideranca, a cultura
organizacional, as politicas de recursos humanos ou as condi¢des econémicas, bem como
explorar o papel das tecnologias digitais na motivagao, especialmente no caso das geracoes
Yel.

Igualmente, estudos comparativos internacionais poderiam ser uma opg¢do de
investigacao, que possibilitaria analisar de que forma os fatores culturais afetam a motivacao
intergeracional nos distintos regimes de trabalho.

Outra linha de pesquisa poderia incidir sobre as interagdes entre geracoes no seio das
equipas, identificando de que forma a diversidade geracional pode potenciar ou reduzir a

motivacao.
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APENDICES

APENDICE A - INQUERITO POR QUESTIONARIO

21/05/25, 16:39 Motivacéo e Regimes de Trabalho | Geracdo X, Y e Z

Motivagao e Regimes de Trabalho |
Geracao X,YeZ

Este questionario tem como objetivo averiguar os fatores motivacionais e o grau de
motivagao dos trabalhadores das diferentes geragdes X, Y e Z nos regimes de trabalho
remoto, hibrido e presencial, foi elaborado pela investigadora Catarina Vidigal, no ambito
do Mestrado em Gestéo, Especializagdo em Recursos Humanos, na Universidade de
Evora.

Este questionario é de natureza confidencial e anonimo e as respostas sdo
unicamente para fins estatisticos e exclusivamente para esta investigagéo.

N&o ha respostas certas ou erradas, pretende-se saber apenas a sua opinido pessoal
e objetiva.

0 tempo de resposta é, no maximo, de 10 minutos.

Privacidade

A Equipa de Investigagéao esta fortemente empenhada em respeitar a privacidade dos/as
respondentes, atuando em conformidade com o RGPD e demais legislagéo nacional em
vigor a este respeito.

As informacées recolhidas serdo armazenadas em arquivo proéprio, salvaguardando
todas as questdes técnicas, administrativas e de gestdo subjacentes, incluindo controlo
de acessos.

Os responsaveis pelo tratamento dos dados recolhidos sdo os individuos envolvidos na
investigagdo, com a coordenagéo da Prof.2 Doutora Margarida Saraiva, do Departamento
de Gestéo, da Escola de Ciéncias Sociais, da Universidade de Evora, estando disponiveis
para qualquer esclarecimento, através do seguinte enderego de correio

eletrénico: m57223@alunos.uevora.pt

Ao prosseguir com o preenchimento do questionario, declara que:

¢ Leu e compreendeu as informagdes acima.
« Esta ciente de que a sua participagao é voluntaria.
« Concorda em fornecer as suas respostas para fins de investigagao cientifica.

Desde ja agradecemos a sua participagao!

* Indica uma pergunta obrigatéria

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1HpWxU9s4 BQDhUet7sZY/edit
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1. Encontra-se a trabalhar? *

Marcar apenas uma oval.

) Sim

Nao Avangar para a sec¢édo 21 (Agradecimento)

Trabalhadores das Geragées X, Y e Z

Segundo Marzec (2023):

Os trabalhadores da geragédo X séo os nascidos entre 1965 e 1980
Os trabalhadores da geragéo Y sdo os nascidos entre 1981 e 1996
Os trabalhadores da geragédo Z sdo os nascidos entre 1997 e 2010

2. Nasceu depois de 1965 (inclusive)? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

Nédo Avangar para a secgdo 22 (Agradecimento)

Regime de Trabalho

3. Qual oregime de trabalho em que se encontra? *

Marcar apenas uma oval.

) Regime Presencial Avancar para a pergunta 64
D Regime Remoto

) Regime Hibrido Avancar para a pergunta 32

Regime de Trabalho Remoto

Considere a seguinte escala:
1 - discordo totalmente; 2 - discordo em parte; 3 - ndo concordo nem discordo; 4 - concordo
em parte; 5 - concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

2/44

e
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4.  Normalmente em que local realiza o teletrabalho? *
Marcar apenas uma oval.
() cCasa
() Biblioteca

@) Espacos Publicos (Co-work)

7 oY
() QOutro

5. Quantas horas, em média, trabalha remotamente, por semana? *

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

3/44
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6. Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de trabalhar remotamente *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

7. Tenho preferéncia em trabalhar remotamente ao invés de trabalhar nas
instalagdes da organizagdo (presencialmente)

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

8. E-me facil seguir os planos e atingir os objetivos propostos *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

9. Realizo as minhas tarefas laborais fora das horas definidas de trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit
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10. Considero trabalhar demasiado neste regime (overwork) %
Nota: overwork € o excesso de trabalho, que pode levar a exaustéo fisica e
emocional

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

11. Em comparagéo ao trabalho presencial, sinto um decréscimo de stress devido *
a redugdo de deslocagdes e flexibilidade horéria oferecida pelo trabalho
remoto.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

12.  Em teletrabalho consigo cumprir as minhas tarefas como se estivesse em *
trabalho presencial

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

13. Hatarefas que em teletrabalho nédo consigo realizar devido a complexidade do *
meu trabalho

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 5/44
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14. Sinto algum acréscimo de despesas (ex. energia elétrica, internet) em trabalho *

remoto

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

15. A minha entidade empregadora disponibiliza-me equipamentos necessarios
para cumprir a minha atividade remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

16. Sinto-me satisfeito/a com os equipamentos disponibilizados para cumprir
integralmente as minhas fungdes remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

17. Quais os equipamentos disponibilizados pela entidade?

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

6/44
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18.  Preciso de documentos fisicos/processos aos quais ndo tenho acesso em ¥
teletrabalho para desempenhar o meu trabalho

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

19. Realizam-se reunides a distancia com toda a equipa *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

20. S&o agendados encontros/convivios presenciais com toda a empresa *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Avancar para a pergunta 21

Regime de Trabalho Remoto |
Avalie as seguintes afirmagdes, de acordo com a sua experiéncia laboral.

Considere a seguinte escala:
1 - nunca; 2 - raramente; 3 - ocasionalmente; 4 - frequentemente; 5 - muito frequentemente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 7144

82



21/05/25, 16:39 Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

21. Trabalho em dias de descanso e/ou feriados *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

22. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte do superior imediato *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

23. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte dos colegas *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 8/44
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24. A minha familia e amigos tém por habito avisar-me que trabalho em demasia *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

Avancar para a pergunta 25

Regime de Trabalho Remoto | Motivagao

Considere a seguinte escala:
1 - nada/quase nada; 2 - um pouco; 3 - moderadamente; 4 - muito; 5 - extremamente

25. Sinto-me motivado e envolvido com o meu trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

9/44
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26. O trabalho tem um significado intrinseco para mim

Nota: Neste caso "intrinseco" implica que provém do proprio ato de trabalhar ou
do que o trabalho representa pessoalmente, e ndo de recompensas externas

(como saldrio, reconhecimento social ou outros beneficios tangiveis).

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

27. Sinto-me mais irritado/a e stressado/a desde que comecei a trabalhar
remotamente

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

Avancar para a pergunta 28

Vantagens e Desvantagens do Regime de Trabalho Remoto

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

10/44
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28. 0 trabalho remoto é VANTAJOSO devido a... *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo

Flexibilidade — — = == —

2% o ), { ) -, -
de horario — — 4 —
Reducdo de
custos
(alimentacdo, - @) @) @) @)
vestuario e
deslocacgéo)
Redugdo do
stress @) O - O -
provocado — “' T — —
pelo transito
Poupanca de
tempo devido - — — = P,
g S e - \ ) -
as & iz 4 -
deslocagoes
Melhor
organizag&o O O -, ) O
do tempo
Equilibrio
entre = ) S ) O
trabalho e . =— == . .
familia
Maior
capacidade — ) PR — —

( ) C ) ) ) )

s ) - . - -
concentragdo
Menor (_\} /Kij /:7/' '/¥\ (7\/\
interferéncia
dos colegas
de trabalho
com
conversas

naralalae

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 11/44
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[OTRPRIOPIPN

conversas

RAFRSIES da

produtividade

’A me?to da
abora

produtividade =) (@D) (@)

laboral

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

12/44
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29. O trabalho remoto é DESVANTAJOSO devido a... *

Marcar apenas uma oval por linha.

Néo
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo
Invasdo do
espago O ) O O O
pessoal
Distragoes
oriundas da
familia e O @) O @) @)
tarefas
domésticas
Espaco
profissional ) @) O @) -
reduzido
Dificuldade de .
) c )
ek O o O O O
Aumento dos
custos de @) O O @) O
casa
Sentimento de P N .
) C ( D)
depm K_/ —_/ \_) \_> K_)
Isolamento — -
~— = )
o - - O € O
Redugdo de
oportunidades PY = — — —
) ) ) )
de progressao - — - - —7
na carreira
Mais horas de
) ) @D @)
tl'abalho K\_,/ K_,/ O N N
Sentimentos
de cansago e ) @) @) @) @)
exaustédo

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 13/44
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Avangar para a pergunta 30

Regime de Trabalho Remoto | Motivagao do trabalhador

30. Como avalia o seu nivel de motivagdo em teletrabalho? *

Marcar apenas uma oval.

Mui Muito Motivado

31. Indique em que regime(s) de trabalho se sente mais motivado. *
Nota: Pode selecionar mais do que uma opgéo

Marcar tudo o que for aplicavel.

|| Trabalho Presencial
" | Trabalho Hibrido

|| Trabalho Remoto

Avancar para a pergunta 88

Regime de Trabalho Hibrido

Considere a seguinte escala:
1 - discordo totalmente; 2 - discordo em parte; 3 - ndo concordo nem discordo; 4 - concordo

em parte; 5 - concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 14/44
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21/05/25, 16:39 Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

32.  Normalmente em que local realiza o teletrabalho? *
Marcar apenas uma oval.

() cCasa
() Biblioteca
(") Espagos Publicos (Cowork)

() outro

33. Quantas horas, em média, trabalha remotamente, por semana? *

34. Quantas horas, em média, trabalha presencialmente, por semana? *

35. Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de trabalhar em regime de trabalho hibrido *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 15/44
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36. Tenho preferéncia em trabalhar em regime de trabalho hibrido ao invés de ¥
trabalhar remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

37. Tenho preferéncia em trabalhar em regime de trabalho hibrido ao invés de *
trabalhar presencialmente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

38. E-me facil sequir os planos e atingir os objetivos propostos *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

39. Realizo as minhas tarefas laborais fora das horas definidas de trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 16/44
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40.

41.

42.

43.

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

Considero trabalhar demasiado neste regime (overwork)
Nota: overwork é o excesso de trabalho, que pode levar a exaustéo fisica e
emocional

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Em comparagdo ao trabalho presencial, sinto um decréscimo de stress devido *
a reducgéo de deslocagdes e flexibilidade horaria oferecida pelo trabalho
hibrido.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Quando estou em teletrabalho consigo cumprir as minhas tarefas como se
estivesse em trabalho presencial

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Ha tarefas que em teletrabalho ndo consigo realizar devido a complexidade do *
meu trabalho

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

17/44
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44. Sinto algum acréscimo de despesas (ex. energia elétrica, internet) nos dias em *
que fago trabalho remoto

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

45. A minha entidade empregadora disponibiliza-me equipamentos necessarios  *
para cumprir a minha atividade remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

46. A minha entidade empregadora disponibiliza-me equipamentos necessarios  *
para cumprir a minha atividade presencialmente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

47. Sinto-me satisfeito/a com os equipamentos disponibilizados para cumprir *
integralmente as minhas fungdes remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

18/44
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48.

49.

50.

51.

52

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

Sinto-me satisfeito/a com os equipamentos disponibilizados para cumprir
integralmente as minhas fungdes presencialmente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Quais os equipamentos disponibilizados pela entidade?

Preciso de documentos fisicos/processos aos quais ndo tenho acesso em
trabalho remoto para desempenhar o meu trabalho

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Sdo feitas reunides a distancia com toda a equipa *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Sdo agendados encontros/reunides presenciais com toda a empresa *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

Avancar para a pergunta 53

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

19/44
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Regime de Trabalho Hibrido |

Avalie as seguintes afirmagdes, de acordo com a sua experiéncia laboral.

Considere a seguinte escala:
1-nunca; 2 - raramente; 3 - ocasionalmente; 4 - frequentemente; 5 - muito frequentemente

53. Trabalho em dias de descanso e/ou feriados *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

54. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte do superior imediato *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 20/44
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55. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte dos colegas *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

56. A minha familia e amigos tém por habito avisar-me que trabalho em demasia *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

Avangar para a pergunta 57

Regime de Trabalho Hibrido | Motivagédo

Considere a seguinte escala:
1 - nada/quase nada; 2 - um pouco; 3 - moderadamente; 4 - muito; 5 - extremamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 21/44
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57. Sinto-me motivado e envolvido com o meu trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

58. O trabalho tem um significado intrinseco para mim
Nota: Neste caso "intrinseco” implica que provém do préprio ato de trabalhar ou
do que o trabalho representa pessoalmente, e ndo de recompensas externas
(como salario, reconhecimento social ou outros beneficios tangiveis).

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

59. Sinto-me mais irritado/a e stressado/a desde que comecei a trabalhar em &
regime de trabalho hibrido

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

Avancar para a pergunta 60

Vantagens e Desvantagens do Regime de Trabalho Hibrido

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 22/44
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https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

23/44
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60.

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

0 trabalho hibrido € VANTAJOSO devido a... *

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo
Totalmente

Discordo
Parcialmente

Néo
concordo
nem
discordo

Concordo
Parcialmente

Concordo
Totalmente

Flexibilidade
de horario

-

)\

-,

Reducgéo de
custos
(alimentacdo,
vestudrio e
deslocacéo)

0

)
)

—

Reducgéo do
stress
provocado
pelo transito

~
S

Poupanca de
tempo devido
as
deslocagdes

(

Melhor
organizagao
do tempo

N\

)

)
J

Equilibrio
entre
trabalho e
familia

0

Maior
capacidade
de
concentracdo

Menor
interferéncia
dos colegas
de trabalho
com
conversas

naralalae

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit
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[STRPRIOTIoTe

i
conversas

RAFISIES da
produtividade
AlTeyto da

produtividade (@) @) (@) @) ()

laboral

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 25/44
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61.

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

0 trabalho hibrido € DESVANTAJOSO devido a... *

Marcar apenas uma oval por linha.

Néo
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo
Invasdo do
espago @) @) @) O -,
pessoal
Distragoes
oriundas da
familia e O O @) O @)
tarefas
domésticas
Espaco
profissional O @, O O @)
reduzido
Dificuldade de
( N
omeats O o O O O
Aumento dos
custos de @) O @) O -,
casa
Sentimento de
(—\

— @) O O O O
soaments O O o O O
social
Reducgéo de
oportunidades —
de progress3o O O O O -,
na carreira
Mais horas de

) )
Sohalio O O O O -,
Sentimentos
de cansago e -, @) @) e O

exaustido

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

26/44
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Avancar para a pergunta 62

Regime de Trabalho Hibrido | Motivagao do trabalhador

62. Como avalia o seu nivel de motivagdo em trabalho hibrido? *

Marcar apenas uma oval.

Mui Muito Motivado

63. Indique em que regime(s) de trabalho se sente mais motivado. *
Nota: Pode selecionar mais do que uma opgéo

Marcar tudo o que for aplicavel.

|| Trabalho Presencial
" | Trabalho Hibrido

|| Trabalho Remoto

Avancar para a pergunta 88

Regime de Trabalho Presencial

Considere a seguinte escala:
1 - discordo totalmente; 2 - discordo em parte; 3 - ndo concordo nem discordo; 4 - concordo

em parte; 5 - concordo totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 27144
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64. Quantas horas, em média, trabalha presencialmente, por semana? *

65. Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de trabalhar presencialmente *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

66. Tenho preferéncia em trabalhar presencialmente ao invés de trabalhar
remotamente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

67. E-me facil seguir os planos e atingir os objetivos propostos *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

28/44
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68. Realizo as minhas tarefas laborais fora das horas definidas de trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

69. Considero trabalhar demasiado neste regime (overwork)
Nota: overwork é o excesso de trabalho, que pode levar a exaustéo fisica e
emocional

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

70. Em comparagao com o trabalho remoto, sinto um acréscimo de stress devido *
as deslocagdes e horério rigido do trabalho presencial.

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

71. Em trabalho presencial consigo cumprir as minhas tarefas como se estivesse *
em trabalho remoto

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 29/44
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72. Hatarefas que so6 consigo realizar presencialmente devido a complexidade do *
meu trabalho

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

73. A minha entidade empregadora disponibiliza-me equipamentos necessarios  *
para cumprir a minha atividade presencialmente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

74. Sinto-me satisfeito/a com os equipamentos disponibilizados para cumprir *
integralmente as minhas fungdes presencialmente

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

75. Quais os equipamentos disponibilizados pela entidade?

76. Sé&o agendados encontros/reunites presenciais com toda a empresa *

Marcar apenas uma oval.

Disc Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 30/44
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Avancar para a pergunta 77

Regime de Trabalho Presencial |
Avalie as seguintes afirmagdes, de acordo com a sua experiéncia laboral.

Considere a seguinte escala:
1-nunca; 2 - raramente; 3 - ocasionalmente; 4 - frequentemente; 5 - muito frequentemente

77. Trabalho em dias de descanso e/ou feriados *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

78. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte do superior imediato *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 31/44
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79. Disponibilidade para ajuda e apoio por parte dos colegas *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

80. A minha familia e amigos tém por habito avisar-me que trabalho em demasia *

Marcar apenas uma oval.

Nun Muito Frequentemente

Avancar para a pergunta 81

Regime de Trabalho Presencial | Motivagao

Considere a seguinte escala:

1 - nada/quase nada; 2 - um pouco; 3 - moderadamente; 4 - muito; 5 - extremamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

32/44
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81. Sinto-me motivado e envolvido com o meu trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

82. 0 trabalho tem um significado intrinseco para mim
Nota: Neste caso "intrinseco” implica que provém do préprio ato de trabalhar ou
do que o trabalho representa pessoalmente, e ndo de recompensas externas
(como salario, reconhecimento social ou outros beneficios tangiveis).

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

83. Sinto-me irritado/a e stressado/a a trabalhar presencialmente *

Marcar apenas uma oval.

Nad Extremamente

Avancar para a pergunta 84

Vantagens e Desvantagens do Regime de Trabalho Presencial

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 33/44
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84. 0O trabalho presencial ¢ VANTAJOSO devido a... *
Marcar apenas uma oval por linha.

Néo
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
discordo

Maior divisdo
do espago
pessoal com —
o profissional

Sem

distragoes

oriundas da = P — — S
familia e ‘ “
tarefas
domésticas

Diminuigdo do
sentimento de @) @) @) ¢ ) )
depressao

Auséncia de
isolamento O @) @) @) @)
social

Mais

oportunidades p— — s — —
de progressédo — S — — “
na carreira

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 34/44
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85.

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo
Parcialmente

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

0 trabalho presencial é DESVANTAJOSO devido a... *

Néo

concordo

nem
discordo

Concordo
Totalmente

Rigidez de
horario

-

p

)

Aumento do
stress
provocado
pelo transito

Perda de
tempo devido
as
deslocagdes

-

Maior
necessidade
de
organizagao
do tempo

-

M

Dificuldade
de equilibrio
entre
trabalho e
familia

0

Menor
capacidade
de
concentragdo

)
)
N
T
/,—\
\

A
o/
—
)
)

Maior
interferéncia
dos colegas
de trabalho
com
conversas
paralelas

/

Mais

AictranRAne

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit
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L IVIVIVIVIe

e O - - .

distragdes

Avancar para a pergunta 86

Regime de Trabalho Presencial | Motivagao do trabalhador

86. Como avalia o seu nivel de motivagdo em trabalho presencial? *

Marcar apenas uma oval.

Mui Muito Motivado

87. Indique em que regime(s) de trabalho se sente mais motivado. *
Nota: Pode selecionar mais do que uma opg¢ao

Marcar tudo o que for aplicavel.

|| Trabalho Presencial
D Trabalho Hibrido
' | Trabalho Remoto

Avancar para a pergunta 88

Motivagao

MoTiYATIQH

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit
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Clasifique as seguintes afirmagdes de 1 a 7, de acordo com o seu trabalho, em resposta a
seguinte questdo "Porque se esforga no seu trabalho?"

Considere a seguinte escala: 1 - De modo algum; 2 - Muito pouco; 3 - Um pouco; 4 -
Moderadamente; 5 - Fortemente; 6 - Muito fortemente; 7 - Completamente

88. Porque o trabalho que fago é interessante *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

89. Porque o que eu fago no meu trabalho é estimulante *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

90. Porque me divirto a fazer o meu trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

91. Porque este trabalho é sustentavel para o futuro *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 37/44
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92. Porque acredito que os regimes de trabalho on-line representam o futurodo  *
trabalho

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

93. Porque o facto de me esforgar neste trabalho vai ao encontro aos meus *
valores pessoais

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

94. Porque, pessoalmente, considero importante esforgar-me neste trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

95. Porque o facto de me esforgar neste trabalho tem um significado pessoal para *
mim

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 38/44

113



21/05/25, 16:39

Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

96. Porque tenho de provar a mim préprio que consigo *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
97. Porque me faz sentir orgulhoso(a) de mim préprio *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
98. Porque, caso contrdrio, sentir-me-ei mal comigo préprio *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
99. Porque, caso contrdrio, sentir-me-ei envergonhado(a) de mim préprio *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 39/44
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100. Para obter a aprovagéo dos outros *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

101. Para evitar ser criticado(a) pelos outros *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

102. Porque os outros respeitar-me-ao mais *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

103. Porque me arrisco a perder o meu emprego se ndo me esforcar o suficiente *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 40/44
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Motivagéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

104. Porque os outros sé me recompensardo financeiramente se eu me esforgaro *
suficiente no meu trabalho
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
105. Porque os outros oferecem-me maior seguranga no emprego se eu me il
esforgar o suficiente no meu trabalho
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
106. Nao o fago, porque sinto que estou a desperdigar o meu tempo no trabalho *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
107. Naéo sei porque é que estou a fazer este trabalho, é um trabalho inatil *
Marcar apenas uma oval.
1 2 3 4 5 6 7
Den Completamente
https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 41/44
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108. Faco pouco porque acho que nao vale a pena esforgar-me por este trabalho *

Marcar apenas uma oval.

Den Completamente

Avancar para a pergunta 109

Caracterizagao do respondente

109. Sexo*
Marcar apenas uma oval.
7 Feminino

() Masculino

110. Idade (em anos) *

111. Habilitagdes Literarias *

Marcar apenas uma oval.

) 1.° Ciclo de Ensino Basico (até ao 4.° ano)
(") 2.° Ciclo de Ensino Basico (4.° e 6.° anos)
) 3.° Ciclo de Ensino Bésico (7.°,8.° € 9.° anos)
() Ensino Secundario (10.°,11.° e 12.° anos)
) Licenciatura
) Mestrado

() Doutoramento

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

@ Dropdown

42/44
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112. Estado Civil *

Marcar apenas uma oval.

() Solteiro/a
() Casado/a
() Uni#o de Facto
() Separado/a
() Divorciado/a

() Vidvo/a

113. Setor de Atividade *

Marcar apenas uma oval.
) Saide

(") Educaggo

() Comércio

() Industria
) Servigos

- Agricultura

(") Administrago Publica

() Outra:

114. Tempo de experiéncia (em anos) na organizagéo

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit

@ Dropdown

43/44

118



21/05/25, 16:39 Motivacéo e Regimes de Trabalho | Geragéo X, Y e Z

115. Gostaria de adicionar algum comentario sobre a sua experiéncia no trabalho?

0 questionario termina aqui. MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAO!

Working

Agradecimento

Agradecemos a sua colaboragédo, porém, para este estudo apenas interessam respostas
de quem se encontre no ativo.

Agradecimento

Muito Obrigada pela sua participagao.
0 questionario termina aqui, uma vez que as perguntas estio direcionadas a
trabalhadores das Geragdes X, Y e Z (nascidos depois de 1965, inclusive).

Este contetido néo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1FhTuk437UAE4yaSFudRNfLI1THpWxU9s4BQDhUet7sZY/edit 44/44
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APENDICE B - RESULTADO DO QUESTIONARIO

Grupo 1 - Regime de Trabalho Remoto

Média

Erro-padrio

Sinto-me satisfeito(a) pelo
facto detrabalhar
remotamente

4

0,534522484|

Mediana Moda

Desvio-padrio

1,414213562

[Varidncia da amostrg

Curtose

-1,979898987| 4

\Assimetria  |Interval,

Maximo

|Soma

28

Cont:

em|

Tenho preferénciaem
trabalhar remotamente ac
invés de trabalhar nas
instalagies da organizagao
(presencialmente)

4428571429

0,297380857 |

0,786795792

0,619047619

0,273372781

-1,114549779 2

E-me facil seguir os planes
e atingir os objetivos
propostos

4714285714

0,184427778

0,437950036

0,238095238

-1,229634092| 1

Realizo as minhas tarefas
laborais fora das horas
definidas de trabalho

3,714285714

0,420560041

1,112697281

1,238095238|

0,944378698

0,248875486| 3

26

Considero trabalhar
[demasiado neste regime
(overwork)

3,428571429

0,480928807|

1,272418021

1,619047619

-1,714878893

0,221902658| 3

24

Em comparagio ao
trabalho presencial, sinto
um decréscimo de stress
devido a redugdcde
deslocagdes e flexibilidade
horaria oferecida pelo
trabalho remoto,

4428571429

0,428571429

1,133893419

1,285714286|

4,580246914

-2,155797365 3

Em teletrabalho consige
[cumprir as minhas tarefas
[como se estivesseem
trabalho presencial

4714285714

0,184427778|

0,487950036

0,238095238|

-1,229634092 1

Hatarefasgue em
teletrabalho ndo consigo
realizar devido a
[complexidade do meu
trabalho

=)

0,487950036|

1,200094449

1,704

0,650661202| 3

Sinto algum acréscimo de
[despesas (ex. energia
elétrica, internet) em
trabalho remoto

2,571428571

0,480928807|

1,272418021

1,619047619

-1,714878893

-0,221902658| 3

Sinto-me satisfeito/a com
[os equipamentos
dispenibilizades para
[cumprir integralmente as
minhas fungdes
remotamente

3,428571429

0,571428571

1,511857892

2,285714286|

-0,809375

0,620097964| 4

24

Preciso de documentes
fisicos/ processos aos quais
ndo tenho acesso em
teletrabalho para
[desempenhar o meu
trabalho

1,428571429

0,428571429

1,133893419

1,285714286

2645751311 3

Realizam-se reuniGes a
distinciacomtodaa

|equipa

4857142857

0.142857143

0.377964473

0.142857143

-2,645751311 1

S50 agendados
encontros/convivios
presencigiscom toda a
[empresa

3,857142857

0,34006802

0,899735411

0,80952381

-1,816608997

0,353044967| 2

27

Trabalho em dias de
descanso efou feriados

2,285714286

0,359515925

0,951189731

0,904761905

[

-0,76358666 2

Disponibilidade para ajuda
e apoio porpartedo
superiorimediato

4714285714

0,184427778

0,487950036

0,238095238

-1,229634092| 1

Disponibilidade para ajuda
e apoio por parte dos
colegas

4428571429

0,297380857|

0,786795792

0,619047619

0,2733

72781

-1,114549779 2

A minhafamilia e amigos
t&m por habito avizar-me
[que trabalho em demasia

2,857142857

0,594761714|

1,573591585

2,476190476|

-1,683727811

0,036662822 4

20

Sinte-me motivado e
envolvido com o meu
trabalho

4285714286

0,285714286|

0,755928346

0,571428571

0,35

-0,595294045 2

0O trabalho tem um
significado intrinseco para
mim

4,285714286

0,359515925

0,951189731

0,904761905

-1,6869

80609

-0,76358666 2

Sinto-me maisirritado/ae
stressado/adesde que
[comecei atrabalhar
remotamente

1428571429

0,297380857|

0,786795792

0,619047619

2,3609

46746

1759815441 2
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Flexibilidade de horario 4,714285714| 0,184427778 0487950036 0,238095238 -0,84( -1,229634092 33
Redugdo de custos

(alimentagdo, vestudrioe

deslocagdo) 4| 043843578 1,154700538 1,333333333 -0,15( -0,909326674 28
Reduggo dostress

provocado pelo transito 4,714285714| 0,184427778 0487950036 0,238085238 -0,84| -1,229634092 33
Poupanga de tempo

devido as deslocagBes 4,714285714( 0,184427778 0487950036 0,238095238 -0.84| -1,229634092 33
Melhor organizagdodo

tempo 4,714285714( 0,184427778 0487950036 0,238095238 -0.84| -1,229634092 33
Equilibrio entretrabalhoe

familia 4,285714286( 0420560041 1,112697281 1,238095238| 3,230769231| -1,783607653 30
Maior capacidade de

concentragio 4,5671428571| 0,297380857 0,786795792 0,619047619| 2,360946746| -1,759815441 32
Menorinterferéncia dos

colegas de trabalho com

conversas paralelas 4,571428571( 0,297380857 0,786795792 0,618047619| 2,360946746| -1,759815441 32
Aumento da produtividade

laboral 4,571428571| 0,202030508 0,534522484 0,285714286 -2,8| -0,374165739 32
Invasdo do espago pessoal | 2,571428571| 0,368855557 0,975900073 0,952380852 0,042( -0,27666T671 18
Distragdesoriundas da

familia e tarefas

domésticas 2| 0,3086067 0,816496581 0,666666667 -1,2 0 14
Espago profissional

reduzido 2,571428571| 0,611677742 1,618347187 2,619047619( -1,500892562| 0,316821555 18
Dificuldade de

concentragio 1,714285714| 0,359515925 0,951189731 0,904761905| -1,686980609] 0.76358666 12
Aumento dos custos de

casa 2,285714286( 0,420560041 1,112697281 1,238095238| -0,944378698| 0,248875486 16
Sentimento de depressdo | 2,857142857| 0,553283335 1,463850109 2,142857143( -0,665777778| -0,109300808 20
Isolamento social 3,142857143| 0,508432298 1,345185418 1,80952381| -0,302493075| -0,352133025 22
Redugdo de oportunidades

de progressdo nacarreira | 2,428571429| 0,528120786 1,397276262 1,952380952| -2,351100535| -0,052366689 17
Mais horas de trabalho 3,428571429| 0,528120786 1,397276262 1,952380952| 0,377275431| -0,565560243 24
Sentimentos de cansago e

exaustdio 2,857142857| 0,553283335 1,463850109 2,142857143| -0,665777778) -0,109300808 20
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Média

Erro-padrao

Como avalia o seu
nivel de motivagdo
em teletrabalho?

4 285714286

0,359515925

Mediana

Moda

Desvio-padrao

0951189731

Varidncia da amostra

0,904761905

Curtose

-1,686980609

Assimetria _|Intervalo

-0, 76358666

Minimo

Maximo

Soma

30

[Contagem

Porgue o trabalho
quefago é
interessante

5,714285714]

0,359515925

0,951189731

0,904761905

-1,686980609

0,76358666

Porque o que eu
fago no meu
trabalho &
estimulante

5,714285714]

0,359515925

0,951189731

0,904761905

-1,686980609

0,76358666

Porgue me divirto a
fazero meu
trabalho

5,714285714]

0,359515925

0,951189731

0,904761905

-1,686980609

0,76358666

Porque este
trabalho &
sustentavel para o
futuro

6,428571429

0,297380857

0,786795792

0,619047619

0,273372781

-1,114549779

45

Porgue acredito
[que os regimes de
trabalho on-line
representam o
futuro do trabalho

6,428571429

0,297380857

0,786795792

0,619047619

0,273372781

-1,114549779

45

Porgue o facto de
me esforgar neste
trabalho vai ao
encontro aos meus

valores pessoais

6, 714285714

0,285714286

0,755928946

0,571428571

=

-2, 645751311

a7

Porque,
pessoalmente,
considero
importante
esforgar-me neste
trabalho

6,571428571

0,297380857

0,786795792

0,619047619

2,360946746

-1,758815441

Porgue o facto de
me esforgar neste
trabalho tem um
significado pessoal
para mim

6,285714286

0,285714286

0,755928946

0,571428571

-0,35

-0,595294045

Porgue tenho de
provar a mim
préprio que
[consigo

5,571428571

0,480928807

1,272418021

1,619047619

-1,7148788393

-0,221902658

39

Porgue me faz
sentir orgulhoso(a)
de mim préprio

6,571428571

0,297380857

0,786795792

0,619047619

2,360946746

-1,758815441

Porque, caso
contrario, sentir-
me-ei mal comigo
préprio

4,857142857

0,594761714

1,573591585

2476190476

-1,683727811

-0,036662822

34

Porque, caso
contrario, sentir-
me-¢i
envergonhadola)
de mim préprio

e

0,899735411

2,380476143

5,666666667|

-1,582387543

-0,311356395

28

Paracbtera
aprovagdo dos
joutros

=)

0,577350269

1,527525232

2,333333333

1971428571

157116881

14

Para evitar ser
criticado(a) pelos
loutros

1857142857

0,553283335

1463850109

2147857143

4735111111

2122257359

13

Porque os outros
respeitar-me-do
mais

2428571429

0685118789

1812653934

3,285714286|

-2,262759924]

0,513299734

17

Porque me arrisco
a perder o meu
[emprego se ndo me
esforgar o
|suficiente

3714285714

0,680136041

1799470822

3,238095238|

-1,129930796|

-0,367755174

26

Porque os outros
56 me
recompensarao
financeiramente se
leu me esforgaro
suficiente no meu
trabalho

5,142857143

0,799659792

2,115700942

4476190476

2,080036215

-1,442105436

36

Porque os outros
oferecem-me
maior seguranga
No eMprego se eu
me esforgar o
suficiente no meu
trabalho

4,857142857

0,459221465

1,214985793

1476190476

-0,056815817|

1146966817

34

N&o ofago, porque
sintogue estou a

desperdicar o meu
|tempo no trabalho

06172134

1632993162

2666666667

-19875

-0,321495529

21

N3o sei porque €
[que estou a fazer
este trabalho, € um
trabalho indtil

1571428571

0,571428571

1511857892

2285714286

7

2645751311

11

Fago pouco porgue
acho que ndo vale a
pena esforgar-me

por este trabalho

0,654653671

1732050808

-0,111111111

1347150628

14
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Tabela Dinamica

Total Média de Sinto-me satisfeito(a) pelofacto | Total Média de Tenho preferéncia em trabalhar remotamente ao Total Média de Sinto-me motivado |Total Médiade Comoavaliaoseu

de trabalhar remotamente invés de trabalhar nas instalacdes da organizacio (presencialmente) e envolvido com o meu trabalho nivel de motivacio em teletrabalho?

X S s s = =
= Feminino 4,00 4,00 3,00 3,00
Casado/a 4,00 4,00 3,00 3,00

= Masculino 3,00 4,50 5,00 5,00
Casado/a 3,00 450 5,00 5,00
o = = s a
= Feminino 4,50 4,00 4,00 4,00
Casado/a 450 4,00 4,00 4,00

= Masculino 4,00 5,00 5,00 4,00
Casado/a 4,00 5,00 5,00 4,00
-z a0 s
= Feminino 5,00 5,00 4,00 5,00
UniZo de Facto 5,00 5,00 4,00 5,00

Total Geral 4,00 443 429 429
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Grupo 2 - Regime de Trabalho Hibrido

Média Erro-padrao|Medi Moda |Desvio-padrao |Varidncia da amostra |Curtose Assimetria [Intervalo |Minimo [Maximo |Soma |Contagem

Hétarefasque em
teletrabalho ndo
consigorealizardevido
a complexidade do meu
trabalho 2,205882353| 0,256047747 15 1 1,493002096 2,229055258| -0,634525457| 0,902350452 4 1 5 75 34

Sinto algum acréscimo
de despesas (ex.
energia elétrica,
internet) nos dias em
que fago trabalho
remoto 2,235254118( 0,198254077 2 1 1,156243225 1, -0,68466129| 0,50854352 4 1 5 76 34

A minha entidade
empregadora
disponibiliza-me
equipamentos
necessariospara
cumprira minha
atividade remotamente| 3,529411765| 0,283960073] 4 5 1,655757524 2,741532977| -1,437650804| -0,544264687| 4 1 5 120| 34

A minha entidade
empregadora
disponibiliza-me
equipamentos
necessariospara
cumprira minha
atividade
presencialmente 4411764706 0,164157478 5 5 0,957194355 0,916221034) 4,503130557| -2,04574044 5 4 1 5 150 34

Sinto-me satisfeito/a
com os equipamentos
disponibilizados para
cumpririntegralmente
as minhas fung des
remotamente 3,852941176( 0,239325973 4 5 1,395498237 1,94741533| -0,236452361| -1,001586124 4 1 5 131 34

Sinto-me satisfeito/a
com os equipamentos
disponibilizados para
cumpririntegralmente
as minhas fungdes
presencialmente 4,205882353( 0,178023471 45 5 1,038046293 1,077540107) 1,90718733| -1,475500396 4 1 5 143 34

Preciso de documentos
fisicos/processos aos
quais ndo tenho acesso
em trabalho remoto
para desempenhar o
meu trabalho 1,823529412( 0,204541086| 1 1 1,19266923 1,422459893| 1,139701705| 1,386130745| 4 1 5 B2| 34

Sdofeitasreunides a
distincia comtodaa
equipa 4441176471 0,1590478 38| 5 5 0,927400292 0,860071301| 4,564056104| -1,997477418 4 1 5 151 34

S3oagendados
encontros/reunides
presenciais com toda a

empresa 4,028411765( 0,195699277 4,5 5 1,14111307 1,302132037| -0,220249437| 0,840573066| 4 1 5 137| 34
Trabalho em dias de
descanso e/ou feriados | 2,147058824| 0,184672727] 2 2 1,076817785 1,159536542) 0,069084383| 0,773855446| 4 1 5 T3 34

Disponibilidade para
ajuda e apoio por parte
do superior imediato 4,176470588( 0,181450819 5 5 1,058030997 1,11942959 0,940253661( -1,189153089) 4 1 5[ 142 34

Disponibilidade para
ajuda e apoio por parte
dos colegas 4441176471 0,127998276 5 5 0,746351793 0,557040998| -0,498023226| 0,548614322 2 3 5[ 151 34

A minha familia

amigostém por habito
avisar-me quetrabalho
em demasia 2,520411765( 0,239709026 2,5 1 1,307731802 1,953654180) -1,284609642 0,2805387| 4 1 5 86 34

Sinto-me motivado e
envelvido com omeu
trabalho 4,176470588 0,1366168| 4 4 0,796605991 0,634581105| 1,60357987| -1,100173115 4 1 5 142 24

Otrabalhotem um
significado intrinseco
para mim 3,852941176( 0,169577187| 4 5 0,9887 9642 0,97771836| -1,022939805| -0,288325999) 3 2 5 131 34

Sinto-me mais
irritado/a estressado/a
desdequecomeceia
trabalhar em regime de
trabalho hibrido 1441176471 0,120834712| 1 1 0,70458 1392 0,496434938) 0,419595696) 1,32532187| 2 1 3 43 34
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Flexibilidadedehorario | 4,794117647|  0,09230087 0,538201932] (0,289661318| 6,224005345| -2,643417321 2 163 34
Reducdo de custos

(alimentagd o, vestuario|

e deslocacdo) 4,204117647| 0,171651368| 1000890869 1001782531 3,245110503| -1,799331196 4 145 34
Reducdo dostress

provecado pelo

trinsito 4,558823520| 0,1270908276) 0,746351793] 0,557040008| 3,305847665| -1,8393470493 3 155 34]
Poupanca de tempo

devidods deslocacdes | 4.764705882| 0,127073347 0,740958574 0,549019608| 21,10767307| -4,334723645 4 162 34
Melhororganizagdodo

‘tempo 4,617647059| 0,118525004) 0,69605032]] 0,48573975) 1,121052580| -1,580493720 2 157 34
Equilibrio entre

trabalho e familia 4,735204118|  0,09727869) 0,567227362] 0321746881 3,634602004 -2,106030875 2 161 34
Maior capacidade de

concentragdo 4441176471 0,153341721) 0,804128201 0,799465241| 1,619514973 -1,568137436 3 151 34]
Menor interferéncia dos

colegas de trabalho

COM Conversas

paralelas 4,235204118| 0,198204077| 1156243225 1,336898306| 1,641136120 -1,491035763 4 144] 34]
Aumentoda

produtividade laboral | 4,352941176| 0,162874978 0,94971616 0,901960784( 3,26484723) -1,691789016 4 148 34
Invasdo do espaco

pessoal 2,147058824| 021582802 1.258482803] 1,583778966) -0,300200872( (0,869619004 4 T3 34
Distracdes oriundas da

familia e tarefas

domésticas 2,617647059| 0,246236216) 1435791533 2,061497326| -1,500836758( 0,205962030 4 89 34]
Espaco profissional

reduzido 2,352041176|  0,25640582| 1495090003 2,235204118| -1,147490678| 0,678256842 4 80 34|
Dificuldade de

concentracio 1,041176471) 0,219142619 1,27781007 1632798574 -0,30226202| 1,041885574 4 66 34]
Aumento dos custos de

casa 2,5 0,224402554] 1,308480497 1,712121212| -0,886026895| 0,517387268 4 85 34|
Sentimento de

depressdo 1,558823520) 0,169886071 0,990597508| (0,081283422) 0,45863685| 1416833056 3 53 34
Isolamentosecial 2, 205882353 0,262017309) 1,533058179] 2,35026738( -1.073081452| 0,757759514 4 LE] 34
Reducdode

oportunidades de

progressdona cameira | 1,882352041| 0,201441799 1174597439 1379679144 -0,6797437| 0,956125033 3 64 34]
Mais horas de trabalho | 2,235204118|  0,22759231 1,327079809] 1,76114082| -0,017942104| 0,613485889 4 76 34
Sentimentos de

cansaco e exaustdo 1,764705882| 0,174378568 1,016793043] 1,033868003) -0,728726003| 0,873690152 3 60 34]
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Média

Erro-padrdo

Mediana

Moda

Desvio-padrao

Varianciada amostra

Curtose

Assimetria

Intervalo

Minimo

Maximo

Soma

Contagem

Como avalia o seunivel de
motivag3o em trabalho
hibrido?

4,382352941

0,103544198)

0,603761235

0,364527629

0,598895

-0,3948354

Porque otrabalho que fago €
interessante

5,764705382|

0215524165

1,2567 1104

1,579322638)

50169585

-1,7644547

Porque oqueeu fago no meu
trabalho & estimulante

5,676470538)]

0230169233

1,342105723

1801247772

29035518

-136055925

Porgue medivirto afazero
meutrabalho

5,382352941

0260512119

1,517867441

2,303921569

0,8067174]

092170953

Porque estetrabalhoé
sustentavel para o futuro

5,735294118|

0216555532

1262724892

1594474153

06072261

050487454

Porgue acredito que os
regimes detrabalho on-line
representam o futuro do
trabalho

5,676470588|

0214120879

1,248528545|

1558823529

0219353

-0,7265843

Porgue ofacto de me
esforcar neste trabalho vai
a0 encontro aos meus
valores pessoais

6,205882353

0172944572

1,008431478)

1016934045

£,172762

-1,00543592]

21

Porgue, pessoalmente,
considero importa nte
esforcar-me neste trabalho

6,235294118)

0,163837794

0,955330294|

0,912655971

0,234818

-0,9491359

212

Porgue ofacto de me
esforgar neste trabalho tem
um significado pessoal para
mim

5,8529411 76|

0,243021507]

1417046714

2,00802139

41332071

-1,8970786

Porgue tenho de provara
mim préprio que consigo

4,8235294132)

0374000363

55

2,180778124

4755793226

074352

0,76594327|

Porgue mefaz sentir
lorgulhosola) de mim proprio

5,882352941)

0258454748

1,512868155

2288770053

49354487

-213202141

200)

Porgue, casocontrario,
sentir-me-ei mal comige
proprio

4.528411765]

0,387494567|

2258462179

5,10516934

-1,336205

042599019

Porgue, casocontrario,
sentir-me-ei
lenvergonhado(a) de mim
proprio

4,058823529

0202623253

234767682

5511586453

-1,635616

-0,07490684]

Paraobtera aprovagio dos
outros

2,823529412)

0317270524

184998916

3422459893

0,742232

067113991

Paraevitarser criticadola)
pelos outros

2,841178471

0332283131

25

1,937526953

3,754010695

£0,652000

0,7253828]

Porque os outros respeitar-
me-do mais

3,147058824]

0338109331

1,971499244

3,886809269

0,758786

0,56430736]

Porque me arrisco a perdero
MeU eMPrego se Naome
esforgar o suficiente

3,205882353

0374735585

2,185065172|

4774509804

-1,293604

047955455

Porque os outros so me
recompensarao
financeiramente seeume
esforgar o suficiente no meu
trabalho

3,9117647 06|

0383174765

223427362

4,99197861

-1,31102)

0,01336485

Porque os outros oferecem-
mE maior seguranga no

[ EMpregose eume esfor‘; aro
suficiente no meu trabalho

3,764705882|

0.340542776|

1,985688546

3,942359002|

-1177424]

0,00119526|

Ndo ofago, porque sintogque
estou a desperdigaro meu
tempo notrabalho

1794117647

0.256047747]

1,493002096|

2229055258

36311917

200003442

61

N3o sei porque € queestou a
fazer estetrabalho, éum
trabalhoindtil

1,147058824]

0074122934

0,435705832

10,189839572

10,212717]

3,16388036|

Fago pouco porqueacho que|
ndovale a pena esforgar-me
por este trabalho

1,117647059

0070200958

0,409338408|

0,167557932)

14,539271

3,75216258|
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Tabela Dinamica

Total Média de Sinto-me
satisfeito(a) pelofactode
trabalharem regime de trabalho

Total Médiade Tenho preferénciaem
trabalhar em regime de trabalho
hibrido acinvés de trabalhar

Total Média de Tenho preferénciaem
trabalhar em regime de trabalho
hibrido acinvés de trabalhar

Total Média de Sinto-me
motivado e envolvido com

Total Média de Como avalia o
seu nivel de motivacioem

hibrido remotamente presencialmente omeutrabalho trabalho hibrido?
=X 4,50 425

=Feminino 457 443 471 429 457
Casado/a 433 433 467 433 467
Divorciado/a 5,00 5,00 5,00 5,00 4,50
Unidode Facto 4,50 4,00 4,50 3,50 4,50

= Masculino 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00
Casado/a 4,00 5,00 2,00 4,00 4,00
=/Feminino 467 427 413 420 433
Casado/a 4,80 420 3,40 4,40 4.40
Divorciado/a 5,00 5,00 5,00 450 4,00
Solteirofa 4,40 4,00 4,40 4,00 4.40
Uniaode Facto 467 433 4,33 4,00 4,33

= Masculino 480 3,80 4,20 3,80 4,40
Casado/a 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Divorciado/a 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00
Solteirofa 4,50 3,50 3,00 4,00 4,50
Unidode Facto 5,00 2,00 5,00 2,00 3,00
=Feminino 4,60 4,40 4,00 440 4.40
Solteirofa 4,50 425 425 450 4,50
Unidode Facto 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00

= Masculino 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Solteirofa 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Total Geral 462 46 421 418 438
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Grupo 3 - Regime de Trabalho Presencial

Média

Erro-padrao

Mediana

Moda

Desvio-padrao

Varidncia daamostra

Curtose

Assimetria

Intervalo

Minimo

Miximo

Soma

Contagem

Sinto-me satisfeito(a)
pelo factodetrabalhar
presencialmente

39

0,091969431

1,088196978

1,184172662

0,0834867

-0,85229587|

140

Tenho preferéncia em
trabalhar
presencialmente ao
invés detrabalhar
remotamente

36

0,110031295

1,301907842

1,694964029

-0,682013

-0,6294 7408

140

E-meficil seguir os
planos e atingir os
objetivos propostos

4,107 142857

0070744411

0,83705916

0,700668037

-0,208261

-0,65303285|

575

140

Realizo as minhas
tarefas laborais fora das
horas definidas de
trabalho

3,078571429

0118689252

1.404350164|

1,872100383

-1,277658

-0,10084849)

431

140

Considerotrabalhar
demasiado nesteregime
(overwork)

3,278571429

0,111547029

1,319842247

1,741083556

-1,04137

-0,22342632|

459

140

Emcomparagio como
trabalho remoto, sinto
umacréscimodestress
devido as deslocagdes e
horariorigido do
trabalho presencial.

2,928571429

0115874111

1,37104097

1,87975334

-1,103260

002843401

410

140

Emtrabalho presencial
consigo cumprir as
minhas tarefascomose
estivesse em trabalho
remoto

3,435714286

0100755738

1268647411

1,686485008

-0,875811

-0,43655754|

481

140

Ha tarefas que sd
consigo realizar
presencialmente devido
3 complexidade do meu
trabalho

4,314285714|

0085474141

1,011343677

1,022816033

16149247

-1,51268817|

140

A minha entidade
empregadora
disponibiliza-me
equipa mentos
necessarios para
cumprir a minha
atividade
presencialmente

4,178571429

0,094 160355

111412034

1,241264132

11158353

-1,37337856|

140

Sinto-me satisfeito/a
comos equipamentos
disponibilizades para
cumprir integralmente
as minhas fungdes
presencialmente

39

0,091969431

1,088196978

1,184172662

-0,045076

-0,85229587|

140

S3doagendados
encontros/reunides
presenciais com todaa
empresa

3,314285714|

0113382868

1,34156418

170070445

-1,061458

-0,30204447|

464

140

Trabalho em dias de
descansoe/ouferiados

2,028571429

0,117196989

1,38660348

1,822018808

-1,222044

-0,00184336|

410

140

Disponibilidade para
ajuda eapoio por parte
dosuperior imediato

3,728571429

0085016014

1124244636

1,263826002

-0,352008

-0,6170874|

140

Disponibilidade para
ajuda eapoio por parte
dos colegas

0078527036

0,92914442

0,863300353

0.8043267

-0,87348553|

140

A minha familia e amigos
tém por habito avisar-
mequetrabalhoem
demasia

3,107142857

0114559987

1,355492045

1,837358684

-1,135909

-0,10919888

435

140

Sinto-me motivadoe
envolvido com o meu
trabalho

3,642857143

0,094597882

1,11929724]

1,25282631

-0,128257

-0,72366932

510

140

O trabalhotemum
significado intrinsece
para mim

3,614285714

0,089296505

1,056570496

1,116341213

-0,186183

-0,43568924|

140

Sinto-meirritado/ae
stressado/a atrabalhar
presencialmente

2,392857143

0,097605678

1,154885052

1,333761562

-0,826823

037911946

140
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Maior divisdo do espago
pessoal como

profissional 3,792857143| 0,103135045| 1,220310307 1,489157246| -0,144057| -0,89612863 531 140
Semdistragdes oriundas

dafamilia e tarefas

domésticas 3,771428571| 0,111673644] 1,321340376 1,745940391| -0,363924| 0,91719329| 528 140
Diminuigdo do

sentimento de depressdo 3,25 0,1087156 1,298172484 1,685251799| -0,898429| 0,33652745 455 140|
Auséncia deisolamento

social 3,602857143| 0,106758475| 1,263183306 1,595632066 -0,5786| 0,76975371 517| 140|
Mais oportunidades de

progressdona carreira 3,25 0,11519901 1,363053069 1,857913669| -1,132409| 0,16967848 455 140|
Rigidez de horério 3,214285714| 0,112792142] 1,334574619 1,781089414| -1,143919| -0,1T971678 450 140|
(Aumento do stress

provocado pelo trinsito | 2,964285714(  0,113530068) 1,343305888 1,804470709| -1,214566| 0,02974889) 415 140|
Perda de tempo devido

asdeslocagbes 3,314285714| 0,119988743| 1,419725955 2,015621788| -1,302051| -0,26654412 464, 140
Maior necessidade de

organizagdo do tempo 3,264285714| 0,110873721 1,311875555 1,721017472| -1,206794| -0,21093813 457 140|
Dificuldade de equilibrio

entretrabalhoe familia | 3,292857143| 0,108477471 1,283522741 1,647430627| -1,088258| -0,29581437 461 140|
Menor capacidade de

concentragdo 2,721428571| 0,111547029| 1,319842247 1,741983556| -1,06768| 0,26151968 381 140|
Maior interferéncia dos

colegas de trabalho com

conversas paralelas 3,128571429 0,10330751 1,222350944 1,494141829| -1,000973| -0,03358759) 438 140
Mais distragdes 2,857142857| 0,106118778| 1,255614319 1,576567318| -1,052681| 0,09706418 400 140|
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Média

Erro-padrao

Mediana

Moda

Desvio-padrao

Varidnciadaamostra

Curtose

Assimetria

Intervalo

Minimo

Maximo

Soma

Contagem

Como avalia o seunivel de
motivagdoem trabalho
presencial?

3,7785714

0,020145399

1,066614743

1,137667009

-0,014853|

-0,736391938

140

Porque otrabalho que fago €
interessante

5,6214286

0,108936673

1,288956173

1,661408016

1,1265615|

-1,019472857

140

Porque o que eufagonomeu
trabalho éestimulante

5,2214286

0,12460332

5,3

1474326366

2,173638232|

0,3896919|

-0,827233766

731

140

Porque medivirto afazer o
meutrabalho

5,0785714

0,143035603

1,692420076

2,8642857 14|

-0,130197|

-0,757 18766

T11

140

Porque este trabalho &
sustentavelpara o futuro

5,3571429)

0,118690798

1,40436845|

1,972250771

-0,122706|

-0,627413738

750

140

Porque acredito que os
regimes detrabalho on-line
representam o futuro do
trabalho

44428571

0,142388748

1,6847664

2,838437821

-0,538708|

-0,256919536

140

Porque ofactodeme
esforgar nestetrabalhovai
ao encontroaos meus
valores pessoais

0,120943958

1431028206

2,047841727|

0,5642887|

-0,961252519

140

Porque, pessoalmente,
considero importante
esforgar-menestetrabalho

0,108336957

1,28186015%

1,643165468

0,8153986|

-1,073617752

140

Porque ofactode me
esforgar nestetrabalhotem
um significado pessoal para
mim

5,6428571

0,123361378

1,459631512

2,130524152|

0,8992524

-1,131997864

790

140

Porque tenho de provara
mim préprio que consigo

5,0642857

0,156795608

53]

1,855230654

3441880781

-0,23937|

-0,829011579

140

Porque mefaz sentir
orgulhoso(a) de mim préprio

5,6071429

0,124450046

1,472512797|

2,168293936|

1,1826036|

-1,20077891

140

Porque, caso contrério,
sentir-me-i malcomigo
préprio

5,1214286

0,170985853

2,023131902

4,093062693|

-0,395328

-0,913552052

717

140

Porque, caso contrario,
sentir-me-ei
envergonhado(a) de mim
préprio

4,3928571

0,184356448

2,181334911

4,758221994|

-1,263971]

-0,33822107

615

140

Paraobter a aprovagdo dos
outros

2,7285714]

0,149284289

1,76636381

3,12004111

-0,852416|

0,572032616

140

Para evitar ser criticado(a)
pelos outros

2,6357143)

0,15415143

1,823944316

3,326772867

-0,4847|

0,807244482

369

140

Porque os outros respeitar-
me-do mais

3,1357143

0157775751

1,866827857|

3485046249

-1,011262|

0,304484577

439,

140

Porque mearriscoa perder o
meu emprego se ndo me
esforgar o suficiente

3,6071429

0,163999483

1,940468 046

3,765416238

-1,094056|

0,102230073

505

140

Porque os outros so me
recompensario
financeiramente se eu me
esforgar o suficienteno meu
trabalho

0,165008013

1,952401215

3,811870504

-1,123872|

0,0680051%96

511

140

Porque os outros oferecem-
me maior seguranga no
emprego seeu meesforgar o
suficiente nomeutrabalho

3,7357143

0,156598843

1,852902504

3433247688

-1,048924]

-0,06659752

523

140

N&o o fago, porque sinto que
estou a desperdicaromeu
tempo notrabalho

2,19285T71]

0,126984323

1,502438775

2,257502569|

1,1568785|

1,304916144

307

140

No sei porque é queestoua
fazer estetrabalho, € um
trabalho indtil

1,6285714

0,10454367

1,236977386)

1,530113052

4,6927039)

2,244895364

228

140

Fago pouco porque acho que
ndo vale a pena esforgar-me
por este trabalho

0,117659603

1,392167194

1,938128496

5,5274595|

2,402645774

140
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Tabela Dinamica

=X
= Feminino
Casado/a
Divorciado/a
Solteiro/a

Unidode Facto
= Masculine
Casado/a
Divorciado/a
Solteiro/a
Unidode Facto

Total Média de Sinto-me satisfeito{a)
pelo factode trabalhar presencialmente

3,95
4,00
3,75
3,60
5,00

presencialmente ao invés de trabalhar

Total Médiade Tenho preferéncia em trabalhar

Total Média de Sinto-me motivado
e envolvido com o meu trabalho

3,88
3,81
475
3,60
4,00
3,94
3,90
3,00
4,00
4,50

Total Média de Como avalia o seu nivel de
motivacioem trabalho presencial?

=Y —
= Feminino 3,75 3,57 3,29 3,46
Casado/a 3,88 3,75 3,13 3,75
Divorciado/a 4,33 467 467 4,67
Separadofa 5,00 3,00 4,00 5,00
Solteiro/a 3,71 3,29 3,14 3,43
Unidode Facto 3,33 3,33 3,00 2,67

2o I 50 2
Casado/a 429 4,14 4,00 4,14
Solteiro/a 3,67 2,83 3,17 3,50
Unidode Facto 3,33 2,00 3,00 2,67

=z 3,81 3,70 3,57 3,78
= Feminino 3,64 3,56 3,48 3,72
Solteiro/a 3,63 3,54 3,46 3,71
Unidode Facto 4,00 4,00 4,00 4,00
=Masculino 4,17 4,00 3,75 3,92
Solteiro/a 418 4,00 3,82 4,00
Unidode Facto 4,00 4,00 3,00 3,00

Total Geral 3,90 3,60 3,64 3,78
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Tabela dos valores p-value

pvalue Questdes

p=0.4432 |Sinto-me satisfeito(a) pelo facto de trabalhar presencialmente

p=0.6494 |Tenho preferéncia em trabalhar presencialmente ao invés de trabalhar remotamente

p=0.3927 |E-mefécilseguir osplanos e atingir os objetivos propostos

p=0.1092 |Realizo as minhas tarefas laborais fora das horas definidas detrabalho

p=0.0393 |Considerotrabalhar demasiado neste regime (overwork)

p=0.6284 |Em comparag¢ao com o trabalho remoto, sinto um acréscimo de stress devido as deslocagdes e horéario rigido do trabalho presencial.
p=0.1198 |Em trabalho presencial consigo cumprir as minhastarefas como se estivesse em trabalho remoto
p=0.5546 |Ha tarefas que s6 consigo realizar presencialmente devido 4 complexidade do meutrabalho

p=0.4286 |Aminha entidade empregadora disponibiliza-me equipamentos necessarios para cumprir a minha atividade presencialmente
p=0.8943 |Sinto-me satisfeito/a com os equipamentos disponibilizados para cumpririntegralmente as minhas fungdes presencialmente
p=0.0934 |Sdo0agendadosencontros/reuniées presenciais com toda a empresa

p=0.0229 |Trabalho em dias de descanso e/ou feriados

p=0469 |Disponibilidade para ajuda e apoio por partedo superiorimediato

p=0.0543 |Disponibilidade para ajuda e apoio por partedos colegas

p=0.0648 |Aminhafamilia e amigostém porhabito avisar-me que trabalho em demasia

p=0.0939 |(Sinto-me motivado eenvolvido com o meutrabalho

p=03406 |Otrabalhotem um significadointrinseco para mim

p=0.0554 |Sinto-me irritado/a e stressado/a a trabalhar presencialmente

p=0.2466 |Otrabalho presencial é VANTAJOSO devido a... [Maior divisde do espaco pessoal com o profissional]
p=0.3334 |Otrabalho presencial é VANTAJOSO devido a... [Sem distracdes oriundas da familia e tarefas domésticas]
p=0.3685 |Otrabalho presencial é VANTAJOSO devido a... [Diminui¢do do sentimento de depressio]

p=0.1578 |Otrabalho presencial é VANTAJOSO devido a... [Auséncia de isolamento social]

p=0.0078 |Otrabalho presencialé VANTAJOSO devido a... [Mais oportunidades de progressédo na carreira]

p=0.0196 |Otrabalho presencial é DESVANTAJOSO devido a...[Rigidez de horario]

p=0.0078 |Otrabalho presencial é DESVANTAJOSO devido a... [Aumento do stress provocado pelo trénsito]
p=0.0197 |Otrabalho presencialé DESVANTAJOSO devido a...[Perda de tempo devido &s deslocacdes]

p=0.1578 |Otrabalho presencial é VANTAJOSO devido a... [Auséncia deisolamento social]

p=0.0054 |Otrabalho presencial é DESVANTAJOSO devido a... [Dificuldade de equilibrio entretrabalho e familia]
p=0.6671 |Otrabalho presencial ¢ DESVANTAJOSO devido a...[Menor capacidade de concentragio]

p=0.0946 |Otrabalho presencial & DESVANTAJOSO devido a... [Maior interferéncia dos colegas de trabalho com conversas paralelas]
p=0.6423 | Otrabalho presencial € DESVANTAJOSO devido a... [Mais distragdes]

p=0.1555 |Como avalia o seu nivel de motivagdo em trabalho presencial?

p=0.0011 |Porgueo trabalho quefago é interessante

p=0.0692 |Porqueo queeufagonomeu trabalho éestimulante

p=04265 |Porquemedivirto a fazer o meu trabalho

p=03105 |Porque este trabalho é sustentavel para o futuro

p=0.4668 |Porque acredito que os regimes de trabalho on-line representam o futuro dotrabalho

p=0.3641 |Porque o facto de meesforcarneste trabalho vai ao encontro aos meusvalores pessoais

p=04317 |Porque, pessoalmente, consideroimportante esfor¢ar-me neste trabalho

p=04317 |Porqueo facto de meesforcarnestetrabalhotem um significado pessoalpara mim

p=06355 |Porquetenho de provar a mim proprio que consigo

p=0.4253 |Porque me faz sentir orgulhoso(a) de mim préprio

p=0.849 |Porque, caso contrario, sentir-me-ei mal comigo préprio

p=03856 |Porque, caso contrario, sentir-me-ei envergonhado(a) de mim préprio

p=03813 |Paraobter aaprovagdodosoutros

p=02545 |Para evitar ser criticado(a) pelos outros

p=0.8415 |Porque osoutros respeitar-me-3o mais

p=0.7637 |Porquemearrisco a perder o meu emprego se ndo meesforcar o suficiente

p=05334 |Porqueosoutros s6 me recompensarao financeiramente se eu me esforgar o suficiente no meu trabalho
p=0.7631 |Porque os outros oferecem-me maior seguranca no emprego se eu me esforcar o suficiente nomeu trabalho
p=0.8557 |Naoo faco, porquesinto que estou a desperdigar o meu tempo no trabalho

p=09462 |N3o seiporque éque estou a fazer estetrabalho, é um trabalho intil

p=05544 |Fagopouco porqueacho que ndovale a pena esforcar-me por este trabalho
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APENDICE C - RELAGAO ENTRE QUESTOES E OBJETIVOS DO ESTUDO

Questio

Objetivo Geral

Objetivo
Especificol

Objetivo
Especifico2

Objetivo
Especifico 2

Artigo

Qual a sua faixa etaria?

ASatisfagdo ea
Motivagio faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Genero

Asatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Nacionalidade

Asatisfagdo ea
Motivagao faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Distrito

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

HabilitagBes Literdrias

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Qual o Setor de atividade?

Asatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Qualo Cargo/Fungdo quedesempenha?

Asatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Situagdo profissional atual

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Encontra-se atualmente ou esteve no passado, em regime de teletrabalho?

Asatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Encontra-se, atualmente ou esteve no passado, em regime de Trabalho Hibrido?

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Encontra-se, atualmente ou esteve no passado, em regimede Trabalho Presencial?

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Qualo seu hordrio de trabalho?

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Mormalmente em que local realiza o teletrabalho?

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

Quantas horas trabalha/trabalhava em teletrabalho, por semana?

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

Realizo as minhas tarefas e atividades laborais fora das horas detrabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegies dos
teletrabalhadores
portugueses

Considerotrabalhar demasiado - overwork nesteregime. (Considera-se overwork o excessode
trabalho que podera levar & exaustdo fisica e emocional).

FUSTELaU ©F

Motivagdo faceao
Talatrabalbhe- D 3

Sintoum decréscimo de stress devide & redugdo dedeslocagdese flexibilidade horéria, que o
trabalho remoto fomece?

ASatisfagdo ea
Motivagao faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Tenho preferéncia em trabalhar remotamente em vez de laborar nas instalagdes habituais da
organizagdo.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

E-me facil seguir os planes eatingir os objetivos propostos.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Laboro em dias dedescanso e/ou feriados?

Asatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores
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Frequéncia de ajuda eapoio por parte do superiorimediato.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Frequéncia de ajuda eapoio por parte dos colegas detrabalho

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

A minha familia e os amigos t8m por costume avisar-me que trabalho demasiado.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Sinto-me motivado e envolvido com o meu trabalho.

ASatisfagdo ea
Motivaggo faceao
Teletrabalho: Percecdo
dos Colaboradores

0 meutrabalho tem um significado intrinseco para mim.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Sinto-me maisirritado(a) e stressadola), desde que comecei a trabalhar remotamente.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Emteletrabalho consigo realizar as minhas tarefas como se estivesse em trabalho presencial

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegbes dos
teletrabalhadores
portugueses

Ha tarefas que em teletrablho ndo consigo fazer devido a exigencia do meu trabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Perceges dos
teletrabalhadores

portugueses

Sinto um acréscimo das despesas (energia, eletricidade, internet) em teletrabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

Se sim, a minha entidade empregadora paga-me esse acrescimo nas despesas

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

A minha entidade empregadora disponibiliza equipamento necessarios para cumprir a minha
atividade em teletrabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegbes dos
teletrabalhadores
portugueses

Sinto-me satisfeito com os equipamento disponibilizados para cumprir a minha atividade em
teletrabalho

Motivagdo
Teletrabalho:
Percegies dos
teletrabalhadores
portugueses

Preciso de equipamentos fisicos aosquais ndo tenho acesso em teletrabalho para desempenhar|
o meu trabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

Preciso de documentos aosquais ndo tenho acessoem teletrabalho para desempenhar o meu
trabalho

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

S3ofeitas reunides a distncia com toda a equipa

Motivagdo e
Teletrabalho:
Perceges dos
teletrabalhadores
portugueses

530 agendados encontros/reunibes presenciais com toda a equipa

Motivagdo e
Teletrabalho:
Percegdes dos
teletrabalhadores
portugueses

Sinto-me satisfeitola) pelo facto detrabalhar remotamente.

ASatisfagdo ea
Motivagdo faceao
Teletrabalho: Percegdo
dos Colaboradores

Comoavalia o nivel de motivagdo no teletrabalho?

Motivagdo
Teletrabalho:
Percegies dos
teletrabalhadores
portugueses

Qualasua preferencia:Trabalho presencial, teletrabalho ou hibrido

Motivagdo e
Teletrabalho:
Perceges dos
teletrabalhadores

portugueses

134



APENDICE D - CARACTERIZAGCAO DO RESPONDENTE

Variavel
Participantes
Sexo
Faminino
Masculino

Habilitagoes Literdrias
3.2 Ciclo de Ensino Basico
(7.%,8.°2 9.9 anos)
Ensino Secundario (10.9,
11.2e12.% anos)
Licenciatura

Mestrado
Doutoramento
Estado Civil
Solteirofa
Casadofa
Uniao de Facto
Separadofa
Divorciadofa
Setor de Atividade
Administracao Publica
Agricultura
Comércio
Educacao
Industria
Qutra
Salde
Servicos
Regime de Trabalho
Presencial
Remoto
Hibrido
ldade

Geracao X
N (%)
70 38,67%
50 71,43%
20 28,57%
1 1,43%
16 22,86%
25 3571%
20 28,57%
8 11,43%
6 8,57%
49 70,00%
7 10,00%
0,008
g 11,43%
20 28,57%
1 1,43%
3 4,29%
24 34,29%
1 1,43%
2 2,86%
6 8,57%
13 18,57%
59 84,29%
3 4,29%
8 1143%
Media Desvio-
padrao

51,6 4,06

Geracao Y
N (%4)
67  37,02%
45 67,16%
22 32.84%
1 1,49%
7 10,45%
33 49,25%
18 26,87%
8  11,54%
20 29,85%
24 35,82%
16 23,88%
1 1,49%
5] 8,596%
10 14,593%
5] 7,46%
2 2,99%
12 17.91%
5 7.46%
9 13,43%
6 8,96%
18 26,87%
44 65,67%
3 4,48%
20 29,85%
Média Deswvio-
padrao
37,31 4,73

Geragao Z Total
N (%) M (%)
44 24 31% 181 100,00%

31 70,45% 126 69,61%
13 29,55% 20 30,39%

1 2,27% 3 1,66%
4 9,09% 27 14.92%

30 | 68,18% 88 48,62%
9| 2045% 47 25,97%
0,00% 16 8,84%

40 90,91% 66 36,46%
0,00% 73 40,33%

4 9,09% 27 14.92%
0,00% 1 0,55%

0,00% 14 7,73%

2 4,55% 32 17,68%
0,00% 6 3,31%
13,64% 11 6,08%
15,91% 43 23,76%
15,91% 13 7,18%
9,09% 15 8,29%
9,09% 16 8,84%
14 31,82% 45 24,86%

EEREE R R 1]

37 84,09% 140 77,35%

1 2.27% 7 3,87%

6 13,64% 34 | 18,78%
Média Desvio- | Média Desvio-
padrao padrao

24,52 2,15 39,73 11,36
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