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Resumo:  

Este estudo tem o propósito de investigar a relação entre os níveis de competências 

digitais e a carreira na população com mais de 40 anos. As carreiras estão em mudança, 

alterando os pressupostos que existiam anteriormente, por força das transformações no 

mercado de trabalho exigindo dos trabalhadores um novo comportamento e uma atitude 

mais proativa. Estas mudanças ocorrem principalmente da transformação digital que se 

impõe e que a pandemia veio acelerar. A população com mais de 40 anos é desafiada a 

desenvolver competências e habilidades que a permita interagir usando os meios digitais 

para fazer face a um mercado que está a transformar e extinguir postos de trabalho. Esta 

pressão tem um maior impacto nos trabalhadores mais velhos uma vez que 47% da mão 

de obra disponível em Portugal tem uma qualificação de nível básico (Pessoas 2018, INE, 

IP), o que implica processos de requalificação que são necessários para manter a sua 

empregabilidade. Os dados para o estudo foram recolhidos através de um inquérito por 

questionário a pessoas com mais de 40 anos. Responderam ao questionário sobre 

competências digitais 216 indivíduos. Os resultados do estudo indicam que esta 

população apresenta dificuldades na utilização das ferramentas digitais que compromete 

o desenvolvimento e progressão na carreira. Esta dificuldade acentua-se nos indivíduos 

com qualificações mais baixas e que não se encontram a trabalhar, pois apresentam níveis 

de competências digitais mais baixos. Através da análise de clusters identificaram-se três 

perfis de indivíduos associados às competências digitais. Com estes dados, conclui-se que 

esta população precisa de desenvolver competências que lhes permita responder à 

imprevisibilidade e aos efeitos da tecnologia. No futuro, seria interessante tipificar esta 

população e analisar as dificuldades e motivações para o desenvolvimento de 

competências digitais. 

Palavras chave: Carreira; Competências digitais; Mercado de trabalho; Gerações; 

Transformação digital 
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Abstract:  

This study aims to investigate the relationship between digital skills levels and 

career in the population over 40 years of age. Careers are changing, changing the 

assumptions that existed previously, by the force of changes in the labor market requiring 

workers to reweave and a more proactive attitude. These changes occur mainly from the 

digital transformation that is imposed in the daily life of the population and that the 

pandemic has accelerated. The population over 40 is challenged to develop skills and 

skills that enable it to interact using digital media to cope with a market that is 

transforming and extinguishing jobs. This pressure has a greater impact on older workers 

since 47% of the workforce available in Portugal has a basic level qualification (People 

2018, INE, IP), which implies requalification processes that are necessary to maintain 

their employability. Data for the study were collected through a questionnaire survey of 

people over 40 years of age. 216 individuals answered the digital skills questionnaire. 

The results of the study indicate that this population presents difficulties in the use of 

digital tools that compromises development and career progression. This difficulty is 

accentuated in individuals with lower qualifications who are not working because they 

have lower levels of digital skills. Through cluster analysis, three profiles of individuals 

associated with digital skills were identified. With these data, it is concluded that this 

population needs to develop skills that allow them to respond to the unpredictability and 

effects of technology. In the future it would be interesting to typify this population and 

analyze the difficulties and motivations for the development of digital skills. 

Keywords: Career; Digital skills; Labour market; Generations; Digital transformation 
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CAPÍTULO - INTRODUÇÃO 
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De que forma o trabalho está a mudar? Devido ao fim dos empregos de classe 

média, à informatização do mercado de trabalho e ao declínio do trabalho de rotina. E 

quais são as consequências para o trabalhador? Implica uma nova abordagem quanto à 

forma de trabalhar e às competências necessárias para o trabalho (Barley et al., 2017; 

Murawski & Bick, 2017; Deming, 2017). 

Esta mudança tem reflexos a muitos níveis da vida dos indivíduos, nomeadamente 

na construção e definição do seu trajeto profissional, com uma estratégia de carreira que 

contemple um contexto de incerteza e transformação, bem como o desenvolvimento 

contínuo de competências que permita flexibilidade e adaptabilidade (Ślebarska & 

Flakus, 2020; Mineva et al., 2020; Hooley, 2012).  

Atualmente as competências digitais são as mais procuradas pelos empregadores 

que necessitam de uma força de trabalho capaz de interagir lado a lado com a tecnologia 

num paradigma de constante evolução e que sejam capazes de utilizar as ferramentas 

digitais em vários contextos, tais como trabalhar a partir de qualquer lugar, usando várias 

competências em diferentes áreas sem quaisquer limitações (Cicek, 2020) 

Esta predisposição para estar em constante prontidão e disponibilidade para 

responder às necessidades da economia digital é especialmente difícil para os 

trabalhadores mais velhos (Soja & Soja, 2020), que têm um sentimento de vulnerabilidade 

ao serem deslocados das suas tarefas pela tecnologia e têm geralmente mais dificuldade 

em requalificar-se (Callanan et al., 2017), situação que impacta com o desempenho e a 

empregabilidade destes profissionais (Alcover et al., 2021). 

No futuro próximo, os efeitos da digitalização na economia e na sociedade 

continuarão a trazer novos desafios para o mercado de trabalho e para a vida das pessoas 

(Tverdushka & Stoliaruk, 2020) que terá uma especial incidência nos indivíduos que 

estão a meio da carreira não tão familiarizados com as ferramentas digitais como as 

gerações mais novas e que devem ter a preocupação em desenvolver competências 

digitais. 

 Esta investigação através do estudo da população com mais de 40 anos quanto às 

competências digitais contribui para a literatura com uma temática atual e pertinente 

tendo em atenção que apresenta um diagnóstico de um fenómeno que está pouco estudado 

e para o qual é necessário definir estratégias que respondam às necessidades desta 

população e das organizações, em que aproximadamente 70% da força de trabalho em 
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Portugal é representada por indivíduos com idades superiores a 35 anos (Pessoas 2018, 

INE, IP). Este facto determina que seja estudada esta problemática que impacta os 

indivíduos e as organizações. 

 Com o objetivo de explorar a importância das competências digitais para a 

atividade profissional é definida a questão de investigação que pretende verificar se existe 

uma relação entre o nível de competências digitais e a carreira das pessoas com mais de 

40 anos. Por conseguinte, existe a necessidade de verificar o nível de competências, 

caraterizar a população quanto às questões sociodemográficas e de percurso profissional, 

para que se possa identificar um padrão ou uma tipologia. 

 A metodologia adotada foi quantitativa com a recolha de dados através de um 

questionário. Este procedimento pretende alcançar um maior número de pessoas e 

quantificar os dados e utilizar instrumentos de medida para uma informação mais rigorosa 

(Fortin, 2009). 

 Este estudo está estruturado por capítulos que estão ordenados de acordo com as 

etapas definidas e que tem por base uma análise teórica dos estudos realizados sobre esta 

temática e que fazem parte do primeiro Capítulo. Depois de devidamente enquadrada esta 

problemática foi definida a metodologia, apresentados os objetivos, as hipóteses e os 

procedimentos para a recolha dados e identificação da população da amostra que foram 

trabalhados estatisticamente e apresentados os resultados. Com base nos cálculos que 

foram realizados para testar as hipóteses são discutidos os resultados e comparados com 

outros estudos que permitem apresentar as conclusões e identificar limitações e sugestões 

para estudos futuros, as referências bibliográficas que suportam esta investigação e os 

anexos onde poderá ser consultado o questionário utilizado para obter os resultados deste 

estudo. 
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CAPÍTULO I – ENQUADRAMENTO TEÓRICO 
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O presente capítulo pretende apresentar as principais variáveis deste estudo através de 

uma revisão da literatura. Este enquadramento teórico tem como objetivo principal a 

necessidade de operacionalizar conceitos e refletir sobre as carreiras contemporâneas, os 

novos desafios da era digital e as implicações para as gerações mais velhas, através de 

estudos que conduzam a uma melhor compreensão do fenómeno que esta dissertação 

pretende abordar. 

1.1 Gestão de carreiras na contemporaneidade 

 No final do século XX os modelos de carreira restritos foram substituídos por 

modelos flexíveis, devido a alterações das condições ambientais, níveis mais elevados de 

educação e o impacto dos valores dos trabalhadores na sua vida profissional (Cicek, 

2020). 

1.1.1 Carreiras – novas abordagens 

 A carreira de um indivíduo pode ser entendida como uma sequência de empregos 

que o mesmo teve durante a sua vida (DeCenzo & Robbins, 2010), que é construída e 

escolhida através de determinados objetivos e aspirações profissionais (Antoniu, 2010), 

bem como um processo pelo qual os indivíduos se interligam com as organizações, o 

mercado de trabalho e o mundo em geral ao longo do tempo (Brown et al., 2020). 

Os profissionais que iniciaram as suas carreiras no final do século XX viram alterada 

a forma como gerem a sua carreira, uma vez que tinham asseguradas possibilidades de 

progressão de carreira dentro da organização, enquanto que atualmente as organizações 

procuram preferencialmente candidatos fora da organização (Mineva et al., 2020). 

 Ao longo dos primeiros anos do século XXI, surgiram novas abordagens sobre 

como as escolhas e a gestão de carreiras são trabalhadas no sentido de responderem a um 

mundo incerto, de alta tecnologia e globalizado que está a mudar a natureza e a forma 

como são trabalhadas as carreiras, acelerando a rapidez com que são feitas novas escolhas 

(Callanan et al., 2017).  

Os investigadores de carreira argumentam que estamos no meio de uma mudança 

de carreiras “tradicionais”, que se focam no movimento linear ascendente ao longo do 

tempo para empregos de maior estatuto, remuneração e responsabilidade, para carreiras 

“modernas” que são mais multidirecionais e focadas em alcançar autorrealização em vez 

de estatuto (Ng et al., 2018) 
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Neste contexto, o mercado do trabalho assiste a alterações que se caraterizam, por 

exemplo, pela utilização das plataformas digitais e inúmeras mudanças tecnológicas que 

têm influenciado substancialmente as carreiras dos indivíduos (Cochrane & Mello, 2020) 

 A carreira é essencialmente preocupação de um indivíduo, mas a carreira de um 

colaborador é também relevante para a Gestão de Recursos Humanos, pelo que a gestão 

e desenvolvimento das carreiras podem ser vistas de duas perspetivas, tanto da perspetiva 

organizacional, como da perspetiva individual (Antoniu, 2010). Assim, a carreira 

decorrerá dos objetivos pessoais associados aos organizacionais e com experiências e 

atividades de trabalho que um indivíduo realizou ao longo da sua vida (Cicek, 2020) 

Atualmente, as atitudes dos indivíduos em definir o sucesso de carreira e a 

motivação para alcançá-lo e adaptar-se ao ambiente em mudança, são fatores essenciais 

(Kuron et al., 2016), pelo que é importante que o planeamento das carreiras, seja 

conduzido de forma proativa e independente, para responder às mudanças, 

nomeadamente às organizacionais, bem como responder às necessidades pessoais 

(Veloso et al., 2016). 

A jornada ao longo da vida ou uma posição profissional que um individuo optou 

por manter resulta na escolha de carreira ou percurso profissional (Ng et al., 2017). No 

entanto, atualmente, as carreiras são caraterizadas por ter horizontes a curto prazo, 

mobilidade entre organizações e troca de esforços dos trabalhadores pelo investimento 

das organizações na empregabilidade dos indivíduos (Kuron et al., 2016). 

Mas fazer escolhas de carreira, também, contempla objetivos e expectativas 

pessoais, independentemente de outros desafios que existam (Callanan et al., 2017). No 

entanto, o sucesso de carreira advém da capacidade dos indivíduos na preparação e na 

adaptação às mudanças (Ślebarska & Flakus, 2020), sendo os principais fatores 

responsáveis pelo sucesso da carreira (Akkermans & Tims, 2017). 

A construção de uma carreira requer decisões e atitudes que normalmente se 

refletem em outras esferas da vida das pessoas (Veloso et al., 2016). A incerteza que 

reveste o ambiente das organizações e as expectativas dos indivíduos promovem 

diferentes abordagens de carreira. Atualmente, as carreiras contemplam o desejo de 

demonstrar as inclinações pessoais, bem como uma orientação para uma abordagem sem 

limites, que implica o trabalho com pessoas que não estão na mesma organização e a 

mobilidade física entre diferentes empregadores (Cicek, 2020). Assim, as carreiras sem 

fronteiras surgem num cenário dinâmico em que fatores ligados a mudanças de 
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comportamento dos trabalhadores e à competitividade das organizações implicam 

quadros funcionais e flexíveis (Veloso et al., 2016) 

Segundo Cicek (2020), os modelos que se evidenciam atualmente são aqueles que 

têm o foco na mobilidade psicológica e nos valores individuais, nomeadamente o modelo 

de carreira proteana, que privilegia o desejo de demonstrar as suas inclinações auto-

orientadas e baseadas em valor na gestão de carreira individual, e o modelo com uma 

abordagem sem limites que contempla duas dimensões: uma que se define pela vontade 

geral de trabalhar com pessoas que não estão na mesma organização e outra pela 

mobilidade física que sugere a movimentação entre vários empregadores. Neste contexto 

de mudança e competitividade, uma organização desempenha um papel importante na 

carreira de um colaborador, embora cada indivíduo é responsável por gerir e desenvolver 

a sua carreira, com vista ao sucesso da mesma (Antoniu, 2010; DeCenzo & Robbins, 

2010; Veloso et al., 2016).  

A autoexploração, a consciencialização, a avaliação do ambiente de trabalho, as 

oportunidades de emprego o estabelecimento de metas, a definição de estratégias e a 

adoção de uma orientação de carreira proteana são atividades valiosas na gestão atual de 

carreira (Callanan et al., 2017). 

1.1.2 Desenvolvimento de carreiras num mundo em mudança 

O desenvolvimento profissional e trajetórias de carreiras compreendem o processo 

individual de aprendizagem de conhecimentos, habilidades e atitudes e o seu uso no 

trabalho como competências profissionais (Viana & Mourão, 2019). Este 

desenvolvimento contempla um processo de mudança ao longo da vida, de aprendizagem 

e do trabalho que os indivíduos estão a desenvolver (Hooley, 2012). Mas esta evolução 

implica, também, desenvolvimento de competências e crescimento do trabalhador em 

diferentes áreas de atuação e não apenas as que reportam ao posto de trabalho que o 

individuo ocupa no momento (Viana & Mourão, 2019). Por outro lado, a necessidade da 

carreira ser flexível, autodirigida com uma gestão ao longo da vida, criar um sentido de 

identidade e um trabalho seguro para fazer face às necessidades humanas básicas, são 

fatores importantes para o desenvolvimento de carreiras (Hirschi, 2018). 

Atualmente, é exigido aos indivíduos atitudes proativas na gestão da sua carreira, pois 

esse comportamento determinará a empregabilidade e o sucesso da mesma. Uma forma 

de conseguir este sucesso passa por desenvolver os “conhecimentos, competências e 
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capacidades centrais para a carreira que podem ser influenciadas pelo indivíduo” 

(Akkermans & Tims, 2017). 

Os padrões de carreira menos estáveis estão a tornar-se rapidamente normais no 

mundo do emprego contemporâneo, pelo que as competências de carreira e a 

personalidade proativa na adaptabilidade de carreira estão relacionadas (AlKhemeiri et 

al., 2020). 

Atualmente, segundo Akkermans & Tims (2017), os principais responsáveis pelo 

sucesso da carreira são os próprios indivíduos pelo que é crucial que dominem 

competências relacionadas com a gestão de carreira que podem integrar três dimensões 

(Figura 1). 

Figura 1 

Dimensões das competências de carreira 

 

Fonte: Baseado nos autores Akkermans, J., & Tims, M. (2017). Crafting your Career: How Career 

Competencies Relate to Career Success via Job Crafting 

Os trabalhadores estão a passar por uma maior insegurança no emprego e o 

envolvimento temporário na organização está a crescer (Ślebarska & Flakus, 2020), o que 

exige dos indivíduos um estado constante de tomada de decisão na carreira como 

consequência da entrada e saída de empregos (gigs) (Callanan et al., 2017). 

À medida que as disputas de gestão e de planeamento organizacional estão a 

mudar a uma velocidade cada vez maior, procurando responder às constantes 

reconfigurações do mundo do trabalho, os profissionais, também são desafiados a adotar 

uma postura adaptativa e flexível, a fim de agregarem valor através do seu 

comportamento, e como consequência, manterem a sua empregabilidade (Fiorini et al., 

2016). Mas a definição futura de carreiras, as escolhas e o desenvolvimento das mesmas 

deverá contemplar a digitalização e a automação (Hirschi, 2018).  

Competências de 
carreiras reflexivas

•Reflexão sobre valores, 
paixões e  motivações em 
relação à carreira individual

•Reflexão sobre qualidades -
pontos fortes, pontos fracos 
e competências em relação 
a uma carreira

Competências de 
carreiras comunicativas

• Networking - consciência 
da presença e do valor 
profissional de uma rede e 
capacidade de expandir esta 
rede para fins  de carreira

•Apresentação e 
comunicação de 
conhecimentos e 
capacidades pessoais

Competências de carreira 
comportamentais

•Procura ativa de 
oportunidades de carreira 
no mercado

•Controlo de carreira através 
da atitude para influenciar 
ativamente a aprendizagem 
e os processos de trabalho, 
estabelecendo metas e 
planeando.
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No sentido de ser dada uma melhor resposta a esta dinâmica, é necessário definir 

uma estratégia de carreira que deve ser construída tendo em consideração o perfil 

profissional mais procurado no mercado de trabalho, em que medida a profissão escolhida 

é oportuna para a sociedade, que outros percursos profissionais devem ser incluídos, que 

educação/formação adicional deverá ser desenvolvida e que requisitos deverão ser 

considerados para responder às especificidades do mercado local (Mineva et al., 2020). 

A estratégia, também deve contemplar, uma resposta eficaz aos desafios tecnológicos e 

ao desenvolvimento das carreiras, pelo que os indivíduos devem ser capazes de fazer uso 

de um conjunto de competências (DeCenzo & Robbins, 2010), que se revelam essenciais 

para o mercado de trabalho, na adaptação às mudanças tecnológicas e na capacidade de 

utilização da tecnologia (Tverdushka & Stoliaruk, 2020). 

As situações profissionais quotidianas são imprevisíveis (Fiorini et al., 2016), a 

trajetória profissional que contempla o tempo e as escolhas pessoais e que engloba vários 

requisitos como a aprendizagem ao longo da carreira, a adaptabilidade ao ambiente e ao 

mercado de trabalho (Roe, 2015), são fatores que devem ser considerados pelos 

indivíduos para que estejam dotados de competências e de uma personalidade proativa 

como recursos que influenciam positivamente a adaptabilidade de carreira (AlKhemeiri 

et al., 2020) . 

1.2 A importância das competências digitais nas carreiras 

Os avanços rápidos na inteligência artificial, robótica e outras tecnologias emergentes 

estão a acontecer em ciclos cada vez mais curtos alterando a natureza dos trabalhos e as 

competências necessárias para fazer face a esta transformação. Uma abordagem que 

contemple o desenvolvimento de competências da mão de obra existente e que averigue 

talentos ainda por explorar será uma solução para garantir a empregabilidade dos 

indivíduos face aos impactos dos avanços tecnológicos (Milano, 2019). 

  

1.2.1 Transformações no mercado de trabalho 

 Nas próximas décadas, as novas tecnologias continuarão a mudar o mundo do 

trabalho e a vida das pessoas. Os efeitos da digitalização na economia e na sociedade 

trazem novos desafios para o mercado de trabalho (Tverdushka & Stoliaruk, 2020). O 

impacto tecnológico nas organizações terá repercussões ao nível das necessidades de 

trabalho e muitas funções serão redefinidas. Apesar do desenvolvimento tecnológico 
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continuar a trazer melhorias de produtividade e a fornecer novas oportunidades, alguns 

empregos provavelmente desaparecerão, o que inevitavelmente trará consequências para 

as carreiras dos indivíduos (Skrbiš & Laughland-Booÿ, 2019). 

 A tecnologia começou a ser utilizada nas organizações apenas através de 

instrumentos de suporte ao trabalho, hoje, também é um mecanismo de interação social e 

está avançada ao ponto de ser autónoma no desempenho de funções de gestão, com 

recurso, por exemplo, à inteligência artificial (Baptista et al., 2020).  

Esta transformação tecnológica potencia a eficiência das organizações e define 

novas formas de organização do trabalho (DeCenzo & Robbins, 2010; Parker et al., 2001; 

Tverdushka & Stoliaruk, 2020) 

A polarização do emprego devido à digitalização provocou movimentações entre 

ocupações de qualificação média com tarefas cognitivas e manuais que podem ser 

facilmente automatizadas para ocupações de qualificação mais baixa e consequentemente 

com remunerações mais baixas. Esta movimentação resultou numa pressão para aumentar 

o desenvolvimento de competências através da aprendizagem ao longo da vida (Hirschi, 

2018). 

As máquinas e as tecnologias já não substituem apenas o trabalho humano pouco 

qualificado e não qualificado em tarefas mecânicas e rotineiras. Atualmente, os 

algoritmos para big data baseados no reconhecimento de padrões são capazes de 

substituir o trabalho humano numa gama cada vez mais vasta de habilidades de ordem 

superior em tarefas cognitivas não rotineiras (Frey & Osborne, 2017). 

O conhecimento atual sobre tarefas e empregos que podem ser total ou parcialmente 

automatizados, indica que uma pequena percentagem (7%) pode ser completamente 

perdido. No entanto, o principal impacto, cerca de 33%, refere-se aos postos de trabalho 

suscetíveis de serem significativamente perturbados ou sofrer uma alteração significativa 

na sua execução (OCDE 2018). 

Para fazer face a estas transformações, os indivíduos, devem manter a 

empregabilidade adotando uma orientação positiva de carreira, desenvolver metodologias 

de procura de emprego e emprego de alta tecnologia e estar em estado de prontidão para 

fazer escolhas de carreira que vão de encontro às exigências e desafios ambientais 

(Callanan et al., 2017). 

 As empresas e os indivíduos interagem cada vez mais entre si, através dos novos 

meios tecnológicos (DeCenzo & Robbins, 2010; Korzynski, 2011). O recrutamento 
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online é uma tendência e, portanto, a atração de recursos humanos tem vindo a concentrar-

se nos meios digitais em termos de procura de candidatos (Brandão et al., 2019; 

Weitzman, 2000). As redes sociais online são um exemplo de ferramentas digitais de 

interação adotadas tanto pelas empresas ao nível dos recursos humanos, como pelos 

indivíduos na gestão da sua carreira, comunicando o seu perfil através de plataformas 

digitais, quem são, que valor acrescentam e o que querem fazer na próxima transição 

profissional (Schechter, 2020). Os utilizadores destas ferramentas conseguem realizar 

uma diversidade útil de atividades, desde pesquisa de informação sobre carreiras de outros 

profissionais, participação em fóruns de discussão e gestão e partilha do perfil 

profissional (Korzynski, 2011). A falta de participação ativa de um indivíduo nas redes 

socais profissionais como o LinkedIn pode resultar na perda de oportunidades de emprego 

(Davis et al., 2020). 

A implementação das Tecnologias da Informação e da Comunicação (TIC) nas 

organizações leva à redistribuição de trabalhadores qualificados em configurações 

flexíveis e baseadas em equipas que facilitam respostas adaptativas e resolução de 

problemas de grupo, o que afasta o emprego de categorização rígida para o aumento da 

rotação e da “multitarefa” dos trabalhadores (Deming, 2017). 

Outra transformação do mercado de trabalho, é relativa às plataformas globais que 

têm incentivado o trabalho independente e o trabalho freelancer, como é o caso da Uber, 

que com aplicações móveis ligam milhões de pessoas, empregadores e clientes, em todo 

o mundo. As investigações da McKinsey (2017) indicam que 25% das pessoas que 

ocupam empregos tradicionais preferem ser trabalhadores independentes, com maior 

autonomia e controlo sobre as suas horas. Estes estudos, sugerem que as plataformas 

digitais, induzem o trabalho flexível e melhoram a correspondência entre a procura e a 

oferta de emprego para trabalhadores dentro e fora das empresas o que deveria implicar 

uma redução do desemprego em economias desenvolvidas. Para além desta forma de 

trabalho estão a crescer os empregos não regulares (trabalhadores temporários e a tempo 

parcial) que são mais vulneráveis à difusão de tecnologia informática do que os acordos 

de trabalho padrão (David, 2017). 

A crise provocada pelo vírus COVID-19 afetou a sociedade e a economia numa 

escala mundial e veio acentuar o trabalho remoto, a automatização e denota-se uma falta 

mais visível de proteção social na economia, segundo o Global Risks Report 2020. 
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Dado o impacto tecnológico no mercado de trabalho, as empresas que criam o 

maior número de postos de trabalho procuram trabalhadores com novas competências e 

conhecimentos digitais (McKinsey, 2016).  

De acordo com Meister (2020), os indivíduos, as equipas e as organizações serão 

impactadas por três forças que irão mudar o trabalho e os trabalhadores: 1) a economia 

de experiência que se traduz nas últimas melhores experiências que os trabalhadores 

tiveram no local de trabalho desde a aprendizagem, a comunicação e o relacionamento 

interpessoal; 2) os avanços na tecnologia que permitiram descobrir novas formas de 

procura de trabalhadores e no desenvolvimento do capital humano; 3) a demografia que 

implicará carreiras mais longas. A figura 2, segundo esta autora, demonstra como as 

organizações entendem o futuro do local de trabalho. 

Figura 2 

Modelo do futuro local de trabalho 

Três forças de mudança Redefinição da força de trabalho Impacta nos(as): 

 

> Economia de 

experiência 

 

> Tecnologia 

 

> Demografia 

 

          Trabalhadores da 

economia gig 

 

           Nova força de trabalho 

combinada: trabalhadores 

e assistentes de IA 

Trabalhadores individuais 

Equipas e Organizações 

  Aprendizagem contínua; 

  Novas competências; 

  Novas credenciais que 

incluam bagagem digital 

 

Fonte: Meister, J. C. (2020). Power Skills for Jobs of the Future. 

Assim, a variedade de tecnologia digital que foi surgindo ao longo dos anos e que 

permite uma conetividade constante entre objetos e pessoas e gera e processa dados de 

novas formas, veio alterar as regras da competição e colaboração nas organizações 

exigindo que todos os atores se adaptem para manter ou recuperar a sua competitividade. 

(Schneider & Kokshagina, 2021). 

1.2.2 Competências para a era digital 

Os meios digitais, que incluem todos os meios de comunicação que transmitem 

conteúdos digitalizados através de redes informáticas, influenciaram a forma como as 

pessoas comunicam, conectam e colaboram em ambientes organizacionais (Kunz & 

Walsh, 2020). Os dispositivos móveis tornaram-se parte do nosso dia-a-dia. Os indivíduos 

podem aceder à internet através do portátil, smartphone ou tablet em lugares diferentes. 
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As plataformas digitais permitem comunicar sobre atividades das organizações, incluindo 

práticas de responsabilidade social corporativa e envolverem-se com utilizadores online 

em tempo real (Camilleri, 2021). 

As tecnologias digitais proporcionam múltiplas oportunidades para automatizar as 

tarefas repetitivas e manuais, no entanto a interação com as tecnologias faz com que os 

trabalhadores tenham de desenvolver outras habilidades tais como a criatividade, 

perceções sensoriais e inteligência emocional .Neste contexto, novas categorias de 

emprego surgem à medida que as organizações precisam cada vez mais de especialistas 

que partilhem as tarefas com as máquinas num ambiente em que a conetividade constante 

permite e exige mais interação e envolvimento (Schneider & Kokshagina, 2021). 

As competências digitais no trabalho são um conjunto de conhecimentos básicos, 

competências, capacidades e outras características que permitem às pessoas realizar o 

trabalho de forma eficiente e com sucesso utilizando meios digitais. No entanto, hoje 

existe uma consciência generalizada do fosso entre as competências digitais existentes e 

as necessárias para dominar os desafios do futuro digital no trabalho (Oberländer et al., 

2020). 

Numa economia de conhecimento, o desenvolvimento da sociedade e a rápida 

integração das TIC, tornam imperativo adquirir competências digitais que impulsionem 

a competitividade e a capacidade de inovação das organizações, bem como as necessárias 

ao emprego e à participação na sociedade (van Laar et al., 2017). 

O termo digital é relativamente amplo e inclui qualquer tipo de tecnologia de 

informação e comunicação (TIC) e meios digitais, nomeadamente dispositivos e 

aplicações que são usados no trabalho (Oberländer et al., 2020), pelo que as competências 

digitais do século XXI englobam os conhecimentos, capacidades, competências e atitudes 

necessários para trabalhar na era digital (Murawski & Bick, 2017, van Laar et al., 2017). 

Mas estas competências são entendidas de várias formas, não sendo meramente 

instrumentais para atingir fins específicos, mas sim como competências culturais 

complexas, transversais e multidimensionais, essenciais para assegurar uma pertença 

madura, ativa, crítica e emancipada para fazer face aos tempos em que vivemos 

(Figueiredo, 2019). 

As listas de competências são extensas, em que o aspeto digital é considerado uma 

habilidade discreta o que implica que as competências do século XXI não são 

necessariamente sustentadas pelas TIC, mas as necessárias para participar na economia 

do conhecimento e para colocar os colaboradores no comando da sua própria 
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aprendizagem, pois não se limitam à utilização de computadores ou tecnologia da 

internet, ou por exemplo, desligar o computador, abrir uma pasta e guardar um ficheiro, 

embora são a base para as competências digitais do século XXI (van Laar et al., 2017). 

Segundo Aires et al., (2019), as competências digitais abrangem vertentes mais 

especializadas tais como a tecnológica, a gestão da informação, comunicação, 

colaboração, criatividade, pensamento crítico e resolução de problemas. Numa vertente 

mais contextual, as competências digitais serão a consciência ética, consciência cultural, 

flexibilidade, autoaprendizagem e aprendizagem ao longo da vida. 

De acordo com Hecker e Loprest (2019), a população em geral deverá ter literacia 

digital uma vez que permite que os indivíduos sejam capazes de combinar conhecimento 

com a resolução de problemas e com a utilização de novas plataformas. Segundo os 

mesmos autores, desenvolver competências digitais fundamentais, que permitem aos 

indivíduos transferir conhecimento digital entre empregos, potenciar a entrada em novos 

empregos e fazer transições profissionais, é imprescindível. 

O conceito de literacia digital dos colaboradores, também é entendido como 

competências, conhecimentos e capacidades de uma pessoa ou grupo social que utiliza e 

interage com tecnologias digitais, bem como as capacidades/competências que são 

desenvolvidas ao aceder à informação (Cetindamar Kozanoglu & Abedin, 2020). De 

acordo com estes autores, os colaboradores digitalmente literados compreendem o que é 

tecnologia, como usá-la, bem como quando e porquê a utilizar. Um aspeto crucial tendo 

em conta que o futuro do trabalho pode ter lugar em casa. 

O conceito de literacia digital, associado ao conceito de competência digital, tem 

vindo a ganhar relevância, uma vez que não se refere apenas à capacidade de utilização 

de recursos digitais, ou seja, aos resultados, mas também ao processo educativo e 

formativo. Apresenta uma dimensão sociocultural com impacto na vida quotidiana dos 

cidadãos (Aires et al., 2019). Por conseguinte, atualmente tornou-se uma capacidade 

essencial para dominar com sucesso tarefas e rotinas diárias, uma vez que a tecnologia é 

omnipresente no nosso dia-a-dia e permeia todos os setores da sociedade (Jin et al., 2020). 

Apesar da associação entre estes dois conceitos, existem diferenças dado que as 

competências podem ser medidas e observadas e a literacia será a aplicação do 

conhecimento e aplicação da competência tecnológica (Moore & Czerwinska, 2019). No 

que respeita às carreiras, existe uma interligação entre informação e literacias digitais bem 

como com as competências de gestão de carreiras, que poderá ser chamada de literacia de 

carreira digital (Hooley,2012). 
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Neste contexto, verificou-se a necessidade de se desenvolver um quadro comum 

de referência que pudesse promover a compreensão e o desenvolvimento da competência 

digital dos cidadãos e fornecer um conjunto de indicadores que permitisse às entidades 

públicas e privadas melhorarem a orientação, desenvolvimento e avaliação dos percursos 

educativos e formativos de jovens, de desempregados, de trabalhadores, de futuros 

trabalhadores e dos cidadãos em geral. (Lucas et al., 2017). 

O Quadro Europeu de Competência Digital (DigComp), publicado pela primeira 

vez em 2013 resultou de um estudo realizado pelo Joint Research Centre (JRC) para a 

Comissão Europeia e “teve como objetivos chave: i) identificar as principais 

componentes da competência digital em termos dos conhecimentos, habilidades e atitudes 

necessários para se ser digitalmente competente; ii) desenvolver um quadro de referência 

descritivo que pudesse contribuir para a orientação e validação de processos de formação, 

qualificação, avaliação e acreditação e iii) propor um roteiro para possível utilização do 

quadro de referência para todos os cidadãos europeus” (Lucas et al., 2017). 

O Governo de Portugal em 2017 lançou o INCoDe.2030 que é um programa 

transversal que visa dotar a população portuguesa das competências adequadas a um 

aproveitamento efetivo das tecnologias digitais, com vista a uma sociedade mais 

equitativa, competitiva e sustentável. Inspirado no DigComp da Comissão Europeia, foi 

criada uma versão portuguesa designada “Quadro Dinâmico de Referência de 

Competência Digital” (QDRCD), que tem por base o DigComp 2.1 e pretende apoiar a 

definição de políticas e estratégias para um mapeamento de competências digitais. Este 

Quadro está estruturado conforme figura 3. 

Figura 3 

Dimensões do QDRCD 

 

Fonte: Baseado no Quadro Dinâmico de Referência de Competência Digital, INCoDe.2030 

 

 Através de referenciais e outros indicadores, nomeadamente o Digital Economy 

and Society Index (DESI) que é um índice composto e resume indicadores relevantes 

Quadro 
Dinâmico de 
Refrencial de 
Competência 
Digital

. Cinco Áreas de competência

. Competências necessárias para cada área

. Níveis de proficiência relativos a cada competência

. Exemplos de uso em contexto real
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sobre o desempenho digital da Europa e acompanha a evolução dos Estados-Membros da 

UE na competitividade digital revela que em 2019, a percentagem de pessoas com 

competências digitais básicas atingiu os 58% (acima dos 55% de 2015). No entanto, uma 

grande parte da população da União Europeia continua a carecer de competências digitais 

básicas, em que a maioria dos empregos exige essas competências, de acordo com o 

relatório DESI 2020. 

Numa economia onde o conhecimento e o processamento da informação são fatores 

importantes, uma relação eficiente entre o capital humano e a utilização das tecnologias 

de informação e comunicação (TIC) é crucial para o sucesso do desempenho e da 

competição das empresas (Meyer, 2008). 

1.3 Os profissionais com mais de 40 anos e a tecnologia 

As gerações são definidas em função da idade dos indivíduos e das caraterísticas 

associadas a esse período de tempo (Campbell et al., 2015). Os indivíduos com mais de 

40 anos são os trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho e abrangem a geração 

denominada baby boomers (nascidos entre 1946 e 1964) e a geração X (nascidos entre 

1965 e 1977) (Veloso et al., 2016), estando associado traços e estereótipos relacionados 

com essas faixas etárias (Costanza & Finkelstein, 2015). 

Os baby boomers é uma geração que valoriza a sua identificação com o trabalho, de 

forma menos dependente das possibilidades de crescimento na carreira. Quanto à geração 

X, valoriza principalmente a possibilidade de crescimento profissional e desenvolvimento 

de relações que proporcionem novas oportunidades de trabalho (Veloso et al., 2016). Os 

baby boomers e a geração X tiveram menos empregos e sofreram menor rotatividade nas 

suas carreiras relativamente a gerações mais recentes o que resulta em modelos mais 

assertivos e confiantes, verificando-se que as gerações mais novas fazem mais 

movimentos de carreiras que as gerações que as precedeu, dão mais importância à 

autonomia, independência e criatividade empresarial e encontrar uma carreira que se 

enquadre no estilo de vida pessoal. (Fantini & Souza, 2015a; Ng et al., 2018). 

O objetivo de carreira de um indivíduo estava muito ligado à ideia de conquistar um 

emprego fixo, hoje o contexto social dinâmico tende a alterar as aspirações de carreira 

dos indivíduos (Veloso et al., 2016). Desse modo, a faixa etária dos indivíduos altera a 

perceção de carreira dos mesmos, dado que passaram por realidades distintas no mercado 

de trabalho (Fantini & Souza, 2015a).  
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Num contexto em que um emprego para a vida não caracteriza o mercado de 

trabalho, para assegurar um emprego e uma carreira de sucesso é fundamental ter e 

desenvolver certas competências que auxiliam um indivíduo a manter-se continuamente 

empregável (Forrier & Sels, 2003), por conseguinte a adaptação dos colaboradores à 

transformação digital é um desafio para os próprios e para as organizações quando tentam 

adotar novas tecnologias (Tverdushka & Stoliaruk, 2020). Esta adaptação é especialmente 

difícil para os colaboradores com mais idade (Soja & Soja, 2020a).  

A perceção que os indivíduos têm do impacto da tecnologia nas carreiras altera-

se consoante a idade, as qualificações e as tarefas e funções que desempenham numa 

organização. Se por um lado os jovens, associados a uma utilização da tecnologia mais 

frequente, têm uma perceção mais positiva do impacto da tecnologia na sua carreira, 

faixas etárias de indivíduos com mais idade têm uma perceção menos positiva e sentem-

se mais vulneráveis perante a digitalização. Do mesmo modo, indivíduos que realizam 

tarefas manuais ou físicas tendem a percecionar a tecnologia como menos positiva do que 

aqueles que ocupam funções de gestão e de análise de dados. Por outro lado, indivíduos 

com níveis mais altos de qualificação têm uma visão mais otimista da tecnologia do que 

aqueles que apresentam baixa escolaridade (Dodel & Mesch, 2020; Vasilescu et al., 

2020).  

De acordo com os dados do Inquérito às Competências para Adultos (PIAAC; OCDE, 

2016), cerca de 55% dos adultos entre os 55 e os 65 anos carecem de competências básicas 

de TIC (como a capacidade de usar, resolver problemas e colaborar usando um 

computador ou tablet ou um novo software), e apenas 10% dos adultos entre os 55 e os 

65 anos são capazes de completar novas tarefas de TIC em várias etapas, em comparação 

com 42% dos adultos com idades compreendidas entre os 25 e os 54 anos. 

Esta dupla ameaça é um fenómeno sem precedentes que pode atingir uma nova 

dimensão, adicionando as consequências da pandemia COVID-19 e os seus potenciais 

efeitos sobre os trabalhadores mais velhos, que estão expostos a riscos adicionais para a 

saúde e podem ser alvo de discriminação no local de trabalho. Daí a importância na 

identificação, avaliação, combate e prevenção destas novas formas de vulnerabilidade. 

Assim, a requalificação dos colaboradores, com foco na aprendizagem e formação, é 

imposta, visto que as competências exigidas no mercado de trabalho têm vindo a alterar-

se (Baethge-Kinsky, 2020; Rotatori et al., 2020). Esta perceção pode ser acentuada por 

mudanças tecnológicas ou organizacionais que afetam trabalhadores de todas as idades, 

no entanto os mais velhos estão em maior risco (Alcover et al., 2021). 
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As competências digitais no trabalho são utilizadas num domínio em que as pessoas 

não podem decidir se querem ou não utilizar (Oberländer et al., 2020), o que vai 

condicionar a deslocação de trabalhadores mais velhos que terão geralmente mais 

dificuldade em requalificar-se, uma vez que não têm uma escolaridade formal há muitos 

anos, ou a maioria deles nunca completou qualquer ensino superior, e podem ter atitudes 

negativas em relação à tecnologia ou à falta de autoeficácia relacionada com ela. Estas 

dificuldades podem levar os trabalhadores mais velhos a enfrentarem um desemprego de 

longa duração mais elevado do que os seus congéneres mais jovens e terem dificuldade 

em encontrar novas oportunidades (Alcover et al., 2021).  

Entre os trabalhadores das gerações mais velhas existe também os trabalhadores de 

alto e baixo nível de capacidade e prontidão para a aprendizagem e requalificação e 

subsequente possibilidade de continuar a trabalhar (Muro et al., 2019). 

Estes desafios aliados a competências limitadas na utilização da tecnologia digital 

impedem os trabalhadores mais velhos de se conectarem online, excluindo-os da 

interação social e das facetas adicionais da sociedade online (Hill et al., 2015). No 

entanto, as redes digitais e sociais podem permitir a conexão social e a inclusão entre os 

idosos, superando as fronteiras físicas inevitavelmente associadas ao envelhecimento 

(Caidi et al., 2020). 

A transformação de postos de trabalho requer, por definição, a aquisição de novas 

competências ou reconversão. Estes desafios podem resultar em ansiedade e impotência, 

criando barreiras atitudinais à mudança tecnológica e vê-la como um alto risco de 

desempenho, empregabilidade e até mesmo de manter um emprego (Alcover et al., 2021). 

Os desenvolvimentos tecnológicos geram novas oportunidades e criam emprego, 

no entanto as novas profissões que emergem, parecem menos acessíveis aos trabalhadores 

mais velhos, que podem ser obrigados a atrasar a mobilidade laboral ou a mudar de 

carreira (Alcover & Topa, 2018). Acontece que, há uma lacuna nas competências digitais 

necessárias para enfrentar estes desafios provenientes da digitalização (Oberländer et al., 

2020). Nem todos os indivíduos são capazes de realizar uma pesquisa online de anúncios 

de emprego ou aceder a sites de fóruns para partilha de ideias e informações, o que é hoje 

necessário para manter ou procurar emprego e se revela uma das dificuldades das 

gerações mais velhas (Callanan et al., 2017).  

Os colaboradores destas gerações podem necessitar de uma organização especial 

de formação para adquirir eficientemente novas competências e conhecimentos 

relacionados com as TIC, embora a experiência de trabalho e competências interpessoais 
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adquiridas ao longo do percurso profissional, podem fazê-los alcançar um elevado nível 

de competência como formadores ou consultores (Soja & Soja, 2020b), bem como a 

adoção de estruturas etárias heterogéneas da mão de obra pode ser um fator de apoio para 

a implementação de novas tecnologias, uma vez que os colaboradores mais velhos são 

mais experientes e têm um melhor conhecimento da estrutura intraempresa e do processo 

operacional, bem como a utilização de práticas inovadoras no local de trabalho, embora 

estas práticas geralmente têm um impacto negativo nos trabalhadores mais velhos 

(Meyer, 2008). 

Em consonância com estas abordagens, a capacidade de lidar com a perceção e 

exposição aos riscos de idade e tecnologia dependerão da interação de fatores 

relacionados com o trabalhador mais velho, bem como com a organização. E três 

dimensões críticas são consideradas: a pessoa, o contexto organizacional, e o tempo, 

também usado para analisar a sustentabilidade das carreiras (De Vos et al., 2020). 

Numa perspetiva de carreira sustentável esta deve ser abordada de uma forma 

dinâmica e sistémica, postulando que vários agentes desempenham um papel fundamental 

no seu desenvolvimento ao longo da sua vida (Stuer et al., 2019). 

Contudo, a gestão e desenvolvimento de carreiras dos indivíduos com mais de 40 

anos num ambiente de transformação digital deve ocorrer como um processo contínuo 

com foco nas competências digitais (Dias & Meirinhos, 2020). 
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CAPÍTULO II – METODOLOGIA 
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Neste capítulo são apresentadas as opções metodológicas para a realização deste 

trabalho. Por conseguinte, são descritos os objetivos e as hipóteses de investigação, a 

metodologia da pesquisa, bem como as opções metodológicas adotadas nas várias etapas 

da investigação – no estudo exploratório e na pesquisa quantitativa. O enquadramento e 

caraterização da amostra, os procedimentos de amostragem e os métodos e técnicas 

estatísticas para a análise dos dados recolhidos de acordo com a literatura existente. 

Um estudo quantitativo constitui um processo sistemático de colheita de dados 

observáveis e quantificáveis, baseado na observação de factos objetivos, fenómenos e 

acontecimentos que existem independentemente do investigador (Freixo, 2011). Este 

método pressupõe que todos os dados são quantificáveis e podem ser traduzidos em 

números, opiniões e informações para serem classificados e analisados, normalmente, 

utilizando métodos estatísticos (Reis, 2010). O objetivo dos estudos quantitativos é 

quantificar dados e generalizar os resultados da amostra para a população alvo (Malhotra, 

2004). 

Segundo Marconi & Lakatos (1996), o objetivo da estatística descritiva é o de 

representar, de forma concisa, sintética e compreensível, a informação contida num 

conjunto de dados. Esta tarefa adquire grande importância quando o volume de dados é 

grande e se concretiza na elaboração de tabelas e de figuras, no cálculo de medidas ou 

indicadores que representam a informação contida nos dados. 

2.1 Objetivos e hipóteses de investigação 

A aquisição e o desenvolvimento de competências digitais tornam-se 

imprescindíveis na gestão de carreiras dos indivíduos com mais de 40 anos para que 

consigam satisfazer as necessidades do mercado de trabalho, estes que parecem sentir-se 

mais vulneráveis perante a digitalização (Dodel & Mesch, 2020; Vasilescu et al., 2020). 

Partindo da relação que possa existir entre os constructos desta pesquisa, optou-se pelo 

método quantitativo. O primeiro passo foi definir a questão de partida: A gestão de 

carreira da população com mais de 40 anos contempla o desenvolvimento de 

competências digitais? - os objetivos, as hipóteses teóricas, os critérios para a escolha da 

amostra, as variáveis em estudo, os instrumentos para validação e fidelização da amostra, 

os procedimentos de recolha e os de análise estatística de dados.  

Para a compreensão deste problema foi definido o objetivo geral do estudo que se 

refere a uma visão global e abrangente do tema da pesquisa, que está relacionado com o 
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conteúdo intrínseco dos fenómenos, dos eventos ou das ideias estudadas (Lakatos & 

Marconi, 1992). Cervo & Bervian (2002, p. 83) completam e afirmam que, no objetivo 

geral, “procura-se determinar com clareza e objetividade, o propósito do estudante com a 

realização da pesquisa”. Os objetivos específicos representam a divisão desse propósito 

mais abrangente em partes mais operacionais e que, no seu conjunto, ajudam a alcançar 

o objetivo geral. 

O Objetivo Geral desta investigação é estudar a relação entre o nível das competências 

digitais e a carreira, para a população com mais de 40 anos. 

Os objetivos específicos pretendem: 

✓ Caracterizar o nível de competências digitais da população com mais de 40 anos; 

✓ Avaliar a perceção da necessidade de competências digitais para o 

desenvolvimento profissional da população com mais de 40 anos; 

✓ Relacionar a situação profissional com o nível das competências digitais para os 

indivíduos com mais de 40 anos; 

✓ Identificar o perfil dos indivíduos com mais de 40 anos relativamente ao nível de 

competências digitais. 

Para melhor orientar a investigação, no sentido de dar resposta ao problema de 

investigação, formularam-se hipóteses de investigação que auxiliam na compreensão do 

fenómeno em estudo (Pardal & Lopes, 2011; Reis, 2010). Estas hipóteses, num confronto 

com os resultados da investigação poderão ser aceites ou rejeitadas (Quivy & 

Campenhoudt, 1992; Reis, 2010). 

Como foi referido no início deste capítulo, o campo de aplicação da investigação, 

é a população com mais de 40 anos. Assim, nas hipóteses apresentadas, são considerados 

indivíduos neste segmento etário residentes em Portugal, e foram formuladas de acordo 

com os objetivos traçados para este trabalho e encontram-se agrupadas da seguinte forma: 

Hipótese 1 - O nível de competências digitais mais elevado na população com mais de 

40 anos está associado com as habilitações académicas mais elevadas. 

Hipótese 2 - O nível de competências digitais mais elevado da população com mais de 

40 anos está associado com experiência de trabalho nos setores de atividade 

dos serviços. 
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Hipótese 3 - A população com mais de 40 anos na situação profissional atual de ativo 

está associada a um nível de competências digitais mais elevado. 

2.2 Instrumentos de recolha de dados 

O instrumento de recolha de dados considerado mais adequado para este estudo foi 

o inquérito por questionário. Marconi & Lakatos (1996, p.88) definem o questionário 

estruturado como uma “série ordenada de perguntas, respondidas por escrito sem a 

presença do investigador”. Das várias vantagens do questionário, destacam-se as 

seguintes: ele permite alcançar um maior número de pessoas; a padronização das questões 

possibilita uma interpretação mais uniforme dos respondentes, o que facilita a compilação 

e comparação das respostas escolhidas, além de assegurar o anonimato.  

Se o objetivo da pesquisa quantitativa é quantificar dados e generalizar os 

resultados da amostra para a população alvo (Malhotra, 2004), este instrumento de 

medida permite traduzir os objetivos do estudo com variáveis mensuráveis e ajuda a 

organizar, normalizar e controlar os dados para que as informações procuradas possam 

ser recolhidas de uma maneira rigorosa (Fortin, 2009). A qualidade dos resultados obtidos 

depende, em grande parte, da fiabilidade e validade do instrumento de medida (Fortin, 

2009). 

Os tipos de medida de um questionário podem ser objetivos ou subjetivos (Freixo, 

2011). As medidas objetivas estão relacionadas com factos, caraterísticas dos indivíduos, 

com os seus conhecimentos e os seus comportamentos. As medidas subjetivas referem-

se a atitudes, isto é, ao que as pessoas pensam, sentem, aos julgamentos que fazem e 

compreendem medidas de opinião, de satisfação, de perceção, de valores e de intenções 

de comportamento. No questionário recolheram-se ambos os tipos de medidas, 

permitindo quer caracterizar, quer testar as hipóteses em investigação (Freixo, 2011). 

 

2.2.1 Procedimentos de Pré-teste do questionário 

O inquérito por questionário foi o instrumento de recolha de dados utilizado para 

obter informações sobre o percurso profissional e as competências digitais da população 

com mais de 40 anos. A construção do questionário deve ter em consideração a estrutura 

das questões de forma que obedeçam a uma lógica que represente os objetivos definidos 

e que seja de fácil interpretação e resposta.  
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Assim, o inquérito neste estudo faz uma caraterização da população que permite 

um enquadramento sociodemográfico e recolhe dados quanto ao trajeto profissional para 

obtenção de informação relevante quanto à carreira destes indivíduos. As competências 

digitais sendo o ponto chave deste questionário, foram elaboradas perguntas sobre 

atividades realizadas em ambiente digital que permita classificar os conhecimentos 

segundo uma escala para análise e avaliação. Por último, compreender se esta população 

entende que as competências digitais são importantes para a atividade profissional. 

De acordo com estes objetivos, a construção do inquérito passou por várias etapas. 

1ª Etapa – Recolha de informação para construção do questionário 

A construção do instrumento de investigação foi feita com base nos conceitos 

apresentados na fundamentação teórica e que permitiram definir as principais 

dimensões a serem abordadas na pesquisa; 

Definição das questões sociodemográficas; 

Definição das questões para caraterização do percurso profissional da população com 

mais de 40 anos; 

Definição de questões sobre o acesso aos meios digitais; 

Pesquisa sobre referenciais de competências digitais para a construção das questões de 

forma fundamentada e assertiva e que resulte em informação que permita a 

caraterização da população da amostra quanto aos conhecimentos e destreza na 

utilização de ferramentas digitais. Desta pesquisa foi selecionado o Referencial 

DigComp que foi desenvolvido pelo Joint Research Center (JRC) no âmbito do projeto 

“Learning and Skills for the Digital Era” para a Comissão Europeia e pelo Quadro 

Dinâmico de Referência de Competência Digital (QDRCD) ao abrigo do Programa 

INCoDe.2030, pelo facto de serem referenciais certificados para a identificação, 

mapeamento e avaliação de competências digitais. 

2ª Etapa – Realização de um pré-teste do questionário 

O questionário elaborado contemplava questões abertas e fechadas para a caraterização 

da população e do percurso profissional e várias perguntas abertas com base em 

estudos sobre tecnologia de informação e comunicação que identificam ações 

realizadas em ambiente digital, num total de 36 questões. 
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Para verificação de ambiguidades, de dificuldades de interpretação e do próprio 

interesse no questionário foi realizado um pré-teste com 10 pessoas com mais de 40 

anos e foram identificados vários problemas como: más interpretações, não 

compreensão do conteúdo das perguntas e um questionário extenso que retirava o 

interesse no preenchimento. 

3ª Etapa – Reformulação do questionário 

Depois de analisadas estas situações foi construído um novo questionário que manteve 

as questões sociodemográficas que se verificaram eficazes na obtenção dos dados 

necessários. 

No que respeita à caraterização do percurso profissional, foi alterada a questão dos 

setores de atividade passando a ser de escolha múltipla, com base no primeiro nível da 

listagem dos setores das atividades económicas de acordo com a Classificação 

Portuguesa das Atividades Económicas (CAE) - Instituto Nacional de Estatística, IP, 

para facilitar a identificação e a seleção. 

As questões relativas aos meios e ferramentas digitais não estavam claras para os 

inquiridos devido à sua complexidade, foram reestruturadas para questões de escolha 

de e entre opções com menor grau de complexidade para uma melhor compreensão. A 

construção das opções de resposta teve por base o QDRCD, dado que que permite o 

mapeamento de competências digitais em várias áreas e com vários objetivos. Este 

Referencial está elaborado considerando a complexidade das tarefas, a autonomia e o 

domínio cognitivo e carateriza quatro níveis de proficiência: 1 - nível básico; 2-nível 

intermédio; 3- nível avançado; 4- nível altamente especializado. A organização deste 

Referencial contempla cinco áreas de competências - Literacia da Informação; 

Comunicação e Cidadania; Criação de Conteúdos; Segurança e Privacidade; e 

Desenvolvimento de Soluções. Para cada umas destas áreas estão definidas 

competências digitais que são avaliadas segundo os 4 níveis indicados anteriormente.  

Para a construção das questões e as opções de resposta analisou-se as dificuldades que 

resultaram em respostas sucessivas em branco que demonstraram alguma frustração 

em responder. Assim, a reformulação do questionário incidiu nas áreas com mais 

respostas ficando mais apelativo e que fosse possível aferir as competências digitais. 
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4ª Etapa – Validação do questionário 

O questionário foi novamente testado após a elaboração de cinco questões mais 

simples e claras na dimensão que mede as competências digitais. As alterações visaram 

interessar esta população na resposta ao questionário, evitando a existência de não 

respostas, obedecendo a uma sequência lógica das questões e uma disposição 

visualmente simples e atrativa, de forma que o inquérito estivesse adaptado à 

população com mais de 40 anos. 

A versão final do questionário encontra-se descrita no ponto seguinte. 

2.2.2 Questionário Final 

O questionário está estruturado conforme o Anexo I. Na primeira parte pretende 

caraterizar a população da amostra quanto a cinco dimensões: dados sociodemográficos, 

percurso profissional, acesso aos meios digitais, nível de competências digitais e 

avaliação do conhecimento sobre ferramentas digitais.  

A avaliação do nível de competências digitais foi realizada com base em cinco 

questões que perguntam sobre as iniciativas, capacidades e utilização dos instrumentos e 

ferramentas digitais tendo sido definidas com base no Quadro Dinâmico de Referência 

de Competência Digital para Portugal (QDRCD) que foi elaborado ao abrigo do programa 

INCoDe.2030 - Iniciativa Nacional Competências Digitais e.2030. 

Na Tabela 1 são apresentadas as várias questões que constituem o questionário, 

bem como a escala utilizada, organizadas por dimensões. Para uma posterior análise 

estatística dos dados foram identificadas e classificadas as variáveis. Uma variável refere-

se a uma caraterística ou atributo de um indivíduo ou organização que pode ser medida 

ou observada e que varia entre as pessoas ou organizações que estão a ser estudadas 

(Creswell, 2013). As variáveis indicadas na Tabela 1 foram selecionadas com base nos 

objetivos do estudo e na revisão da literatura. 
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Tabela 1 

Dimensões do estudo e questionário 

Dimensões Questões Escala 
Tipo de 

variável 

Caraterização 

sociodemográfica 

1. Género 

2. Idade 

3. Habilitações académicas 

Escolha múltipla 

Escolha múltipla 

Escolha múltipla 

Nominal 

Ordinal 

Nominal 

Caraterização quanto 

ao percurso 

profissional 

4. Situação profissional 

5. Tempo nesta situação profissional 

6. Nº de empregos na carreira 

7. Tempo no último emprego 

8. Setor de atividade 

Escolha múltipla 

Resposta aberta 

Resposta aberta 

Resposta aberta 

Múltipla escolha 

Nominal 

Intervalar 

Intervalar 

Intervalar 

Nominal 

Caraterização quanto 

ao acesso aos meios 

digitais 

9. Instrumentos digitais utilizados 

10. Via de acesso à internet 

11. Utilização dos instrumentos 

digitais 

Múltipla escolha 

Escolha múltipla 

Múltipla escolha 

Nominal 

Nominal 

Nominal 

Níveis de competências 12. Utilização da internet 

13. Interação com as ferramentas 

digitais 

14. Partilha, informação e conteúdos 

digitais 

15. Proteção dos dispositivos e 

conteúdos 

16. Desenvolvimento de habilidades 

Múltipla escolha 

Múltipla escolha 

 

Múltipla escolha 

 

Múltipla escolha 

 

Múltipla escolha 

Nominal 

Nominal 

 

Nominal 

 

Nominal 

 

Nominal 

Importância das 

competências digitais 

para a atividade 

profissional 

17. Necessidade das competências 

18. Vantagens das habilidades 

digitais 

Escolha múltipla 

Múltipla escolha 

Ordinal 

Nominal 

Autoavaliação do 

conhecimento sobre 

ferramentas digitais 

19. Autoavaliação do conhecimento 

sobre ferramentas digitais 
Escolha múltipla Ordinal 

Para que a população alvo tivesse um rápido e fácil acesso e para uma simples 

compreensão e consequentemente uma maior adesão na participação, o questionário foi 

construído com recurso ao software google forms, disponibilizado online pela Google em 

https://www.google.com/forms/about. 

 

2.3 Procedimentos para a recolha e análise dos dados 

2.3.1 Recolha de dados 

O envio do questionário foi realizado através de várias plataformas digitais, como 

por e-mail e a utilização das redes sociais (LinkedIn, Facebook e Whatsapp) que 

permitiram divulgar o inquérito pelos contactos da investigadora. Foi solicitado aos 

https://www.google.com/forms/about
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contactos que, para além da sua participação, partilhassem o questionário com outros 

potenciais respondentes e pudessem questionar, presencialmente, outros indivíduos com 

mais de 40 anos, utilizando assim o método de snowball. Mas como a população-alvo 

poderia não ter acesso aos meios digitais nem fosse capaz de responder ao questionário 

online, foi solicitado a participação no inquérito através do contacto direto em locais 

públicos tais como: junto a hipermercados, mercado municipal e nas paragens dos 

transportes públicos. A opção por estes locais teve em consideração as restrições 

decorrentes da pandemia e que permitiram a participação de algumas pessoas. O 

preenchimento e a recolha destas respostas foram através de um smartphone e ocorreu 

durante o mês de novembro de 2020, por via eletrónica sem qualquer registo em papel, 

pelo que da população inquirida resultou uma amostra dependente da participação 

voluntária da população com mais de 40 anos. 

2.3.2 Análise de dados 

Depois de encerrada a fase de recolha, as respostas foram exportadas para o 

software IBM-SPSS statistics versão 26, para se proceder ao tratamento e análise 

estatística dos dados. Este software foi utilizado para a criação da base de dados onde 

constam todas as respostas dadas pelos participantes. 

Para a caraterização da amostra foi realizada a análise das variáveis de 1 a 11, 

correspondentes às dimensões da caraterização sociodemográfica, caraterização do 

percurso profissional e caraterização quanto ao acesso aos meios digitais. Para a 

verificação das hipóteses foram realizados estudos que permitiram a transformação e 

aglomeração de níveis nas variáveis habilitações académicas, de setores de atividade e na 

situação profissional. Quanto à dimensão dos níveis de competências (da questão 12 à 

16), os valores calculados para as ações realizadas pelos participantes com base no grau 

de complexidade, em que o Nível 1 (Básico: menos capacidades e atividades elementares) 

e o Nível 3 (Avançado: maior capacidade e atividades mais complexas) segundo o 

QDRCD, foi transformada esta classificação atribuindo uma pontuação consoante o nível 

de conhecimentos em que as competências básicas têm 1 ponto, as competências 

intermédias 2 pontos e as competências avançadas 3 pontos que somam no total 50 pontos 

conforme Anexo II. 

O processo que revestiu a verificação das hipóteses através de uma análise 

multivariada tendo sido utilizado o teste de Spearman e o teste qui-quadrado. Para a 
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identificação da tipologia da população com mais de 40 anos de acordo com o nível de 

competências, foi realizada a análise de clusters, inicialmente hierárquica onde se 

identificaram o número de clusters emergentes (três); e posteriormente, análise de 

clusters não hierárquica.  

2.4 Amostra 

Para este estudo definiu-se como população-alvo todos os indivíduos com mais de 

40 anos, sendo a idade o único critério de restrição para a definição da população a avaliar. 

Na impossibilidade de inquirir a totalidade dos indivíduos da população, recorre-se a 

técnicas que viabilizem a construção de uma amostra daquela população. Esta 

representação do universo de investigação, se bem construída, tem condições de substituir 

o universo de análise e é, em muitos casos, o único meio de o conhecer, senão de maneira 

plenamente segura, pelo menos com razoável segurança (Pardal & Lopes, 2011). 

Segundo Malhotra (2001), para populações infinitas, ou em contextos de constante 

mudança, o estudo estatístico pode ser realizado com a coleta de parte de uma população 

(amostragem), denominada amostra. Amostra é um subgrupo de uma população, que 

neste estudo é constituído por 216 indivíduos com mais de 40 anos. O tamanho da amostra 

a ser retirada da população é aquele que minimiza os custos de amostragem e pode ser 

com ou sem reposição. De acordo com este autor, o investigador pode, arbitrária ou 

conscientemente, decidir quais serão os elementos a serem incluídos na amostra – as 

denominadas amostras não-probabilísticas – que podem oferecer boas estimativas das 

características da população, mas não permitem uma avaliação objetiva da precisão dos 

resultados amostrais, no entanto pretendeu-se obter o maior número possível de respostas, 

de forma a aumentar a representatividade da amostra e a segurança das construções 

estatísticas. 

Os respondentes são maioritariamente do sexo feminino (63%) em contrapartida 

com os do sexo masculino que são 37% (Tabela 2). Os participantes na faixa etária dos 

40 aos 49 anos (n= 87) são os mais representados, no entanto, os que têm idades 

compreendidas entre os 50 e 59 anos também apresentam um valor aproximado ao 

intervalo anterior (n=83) perfazendo 78,7% dos inquiridos. Foi, também, recolhido 

respostas de 46 indivíduos com idade igual ou superior a 60 anos e que representa 21,3% 

da amostra.  
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No que respeita às habilitações académicas, participaram indivíduos dos oito 

níveis de qualificações segundo o QNQ - Quadro Nacional de Qualificações 

(www.anqep.gov.pt ). Para esta variável, verifica-se que 36,6% dos respondentes têm 

licenciatura (nível 6) e que metade da amostra tem formação superior. O grupo dos 

inquiridos do 1º Ciclo do básico (4º ano) e 2º ciclo do básico (5º e 6º anos) representam 

17,1%, seguindo-se os inquiridos do ensino secundário (12º ano) com 14,4%. Os níveis 

4 e 5 são os que têm menor representatividade com 2,3% e 4,2%, respetivamente. 

Tendo em atenção os valores apresentados para cada um dos sete níveis de 

qualificação e para permitir uma melhor caraterização dos participantes foram definidos 

quatro grupos de habilitações em que: “Até ao 9º ano” representa a soma dos níveis 1 e 

2; “12º ano e pós-secundário” representa a soma dos níveis 3, 4 e 5; “Licenciatura” 

representa o nível 6; e “Mestrado e Doutoramento” representa os níveis 7 e 8. 

Tabela 2 

Participantes quanto ao sexo, idade e habilitações académicas 

Variáveis n % 

Género 

  Feminino 136 63,0 

  Masculino 80 37,0 

Idade   

  40 a 49 anos 87 40,3 

  50 a 59 anos 83 38,4 

  >= 60 anos 46 21,3 

Habilitações Académicas   

Até ao 9º ano 

Nível 1 - 1º Ciclo do básico (4º ano) e 2º ciclo do básico 
(5º e 6º anos) 

37 17,1 

Nível 2 - 3º Ciclo do básico (9º ano) ou percurso dupla 
certificação 

23 10,6 

12º ano e 
pós-
secundário 

Nível 3 - Secundário (12º ano) 31 14,4 

Nível 4 - Ensino secundário obtido por dupla certificação 5 2,3 

Nível 5 -- Qualificação Pós-secundária não superior 9 4,2 

Licenciatura Nível 6 -Superior (Bacharelato / Licenciatura) 79 36,6 

Mestrado e 
Doutoramento 

Nível 7 - Mestrado 22 10,2 

Nível 8 - Doutoramento 10 4,6 

A situação profissional foi considerada uma caraterística importante para a 

caraterização do percurso profissional do participante. Assim, verifica-se que existem 

inquiridos em todas as situações indicadas, realçando-se o facto de 77,3% dos 

http://www.anqep.gov.pt/
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participantes se encontrar a trabalhar, em que 59,3% são trabalhadores por conta de 

outrem e 18,1% por conta própria. Os respondentes que não se encontram no ativo são 27 

desempregados e 22 reformados, perfazendo 22,8% (Tabela 3). 

Tabela 3 

Situação profissional atual dos participantes 

 n % 
Trabalha por conta de outrem 128 59,3 

Trabalha por conta própria 39 18,1 

Desempregado à procura de emprego 17 7,9 

Desempregado não à procura de emprego 10 4,6 

Reformado 22 10,2 

Total 216 100,0 

As respostas dadas à questão sobre os anos em que estão na situação profissional 

e o tempo em que se encontram no último emprego são muito dispersas e com pouca 

representatividade em cada ano, pelo que foi criada a Tabela 4 com o cálculo dos valores 

dessas duas variáveis. Nestas duas questões podemos verificar que o tempo médio é de 

17 anos e o tempo máximo é de 48 anos nas duas situações. Através da medida percentil 

que divide a amostra ordenada podemos concluir que nas duas situações os participantes 

indicaram  

Tabela 4 

Resumo dos valores da situação profissional quanto ao tempo nessa situação e tempo no 

último/atual emprego 

  

Tempo na presente situação 
profissional 

Tempo no último emprego 

n 214 214 

Média 17,16 17,07 

Mediana 17,00 15,00 

Mínimo 1 1 

Máximo 48 48 

Percentil     

25 5,00 6,00 

50 17,00 15,00 

75 28,00 26,00 

Na Tabela 5 encontra-se apresentada uma tabela de frequência quanto ao número 

de empregos que os inquiridos tiveram na sua carreira profissional, de acordo com os 
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dados recolhidos podemos verificar que 27,9% responderam que tiveram 2 empregos. No 

entanto, com 21,9% afirmam que apenas tiveram 1 emprego na sua carreira profissional, 

perfazendo cerca de metade da população da amostra e até 6 empregos representa 87,9% 

dos participantes pelo que estes indivíduos caraterizam-se por ter tido poucos empregos. 

Tabela 5 

Número de empregos na carreira profissional 

Nº de empregos na carreira 

  n % 

Um a três empregos 144 67 

Quatro a seis empregos 45 21 

Sete a dez empregos 22 10 

Mais de 10 empregos 4 2 

Total 215 100 

Ainda na caraterização da amostra quanto ao percurso profissional, foi elaborado 

a Figura 4 com os vários setores de atividade de acordo com a Classificação das 

Atividades Económicas Portuguesas e os dados recolhidos para cada um deles. Estes 

elementos indicam que existem respostas para todas as atividades com exceção da 

Indústria extrativa. Os setores em que mais inquiridos exercem ou exerceram as suas 

profissões foi na Educação (30,6%) e nas Outras atividades e serviços (29,2%) que 

representam mais de metade dos participantes. Para além destes dois setores mais 

representativos regista-se as atividades do setor do Comércio por grosso e a retalho 

reparação de veículos automóveis e motociclos e Atividades administrativas e dos 

serviços de apoio com 13,9% e 10,6%, respetivamente. Estes quatro setores perfazem as 

atividades profissionais de mais de 84,3% dos inquiridos. 
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Figura 4 

Setores de atividade dos percursos profissionais dos participantes 

 

 Para completar a caraterização dos participantes foi questionado quanto ao acesso 

aos meios digitais. Conforme valores apresentados no Figura 5, o smartphone é o 

instrumento mais utilizado com 87% dos participantes e a utilização do computador com 

78,7%. Verifica-se que 4,6% não utiliza nenhum instrumento digital pelo que não terão 

competências digitais.  

Figura 5 

Instrumentos digitais utilizados pelos participantes 
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Para melhor compreender a utilidade que é dada aos instrumentos digitais (Figura 

6) foi questionado para que fim os utilizam, tendo sido maioritariamente para comunicar 

(92,6%) e para a atividade profissional com 63,4% da população da amostra. Para 

entretenimento e compras foram menos representativos, com 62,5% e 49,5%, 

respetivamente, no entanto ainda com valores significativos. 

Figura 6 

Utilidade dada aos instrumentos digitais pelos participantes 

 

Através de uma análise cruzada entre os instrumentos digitais utilizados e o tipo 

de atividades/tarefas que os participantes executam com estes instrumentos, verifica-se 

que o smartphone é mais utilizado para comunicar e entretenimento com 85% e 58%, 

respetivamente. O computador é mais utilizado para fazer compras (49%) e para atividade 

profissional (62%). 

O acesso à internet é feito maioritariamente através da rede fixa e móvel (80,8%), 

e os indivíduos que acedem apenas pela rede fixa representa 9,6% dos participantes. De 

referir que 5,5% da população não tem acesso à internet pelo que consequentemente não 

utiliza as ferramentas digitais (Figura 7). 

Figura 7 

Forma de acesso à internet pelos participantes 
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CAPÍTULO III – APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 
  



36 

 

Neste capítulo são apresentados os resultados do estudo empírico realizado através 

do inquérito por questionário previamente referido e que de acordo com os objetivos 

definidos para o estudo da população com mais de 40 anos quanto ao nível de qualificação 

e situação profissional, permitiu testar as hipóteses de investigação e identificar a 

tipologia dos indivíduos desta faixa etária de acordo com o nível de competências. 

3.1 Caraterização do nível de competências 

Apresentam-se os dados que permitem caracterizar o nível de competências 

digitais dos participantes da população com mais de 40 anos, de acordo com os níveis de 

competências calculados através da soma das pontuações obtidas nos três níveis de 

competências definidos no QDRCD (Básico – realização de tarefas elementares; 

Intermédio – realização de tarefas com algum grau autonomia; Avançado – realização de 

tarefas complexas). Através deste cálculo obteve-se a pontuação máxima de 50 pontos 

para a seleção de todas as opções de resposta. As opções do nível básico representam 1 

ponto, as opções do nível intermédio 2 pontos e as opções do nível avançado 3 pontos, 

conforme Anexo II. Depois de realizados os cálculos, verifica-se que os participantes têm 

em média um nível de competências intermédio. Metade dos inquiridos teve uma 

pontuação inferior a 28,50 pontos o que representa segundo os três níveis de competências 

do QDRCD um nível de competências básicas e intermédias (Tabela 6).  

Tabela 6 

Níveis de competências 

N Média Mediana Mínimo Máximo 

Percentis 

25 50 75 
216 26,38 28,50 0,00 50,00 12,25 28,50 41,00 

Através dos resultados dos instrumentos utilizados para medir a variável nível de 

competências digitais verifica-se que os dados não permitem concluir que seguem uma 

distribuição normal (p > α) (Tabela 7). 
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Tabela 7 

Teste de normalidade à variável nível de competências digitais 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estatística gl Sig. Estatística gl Sig. 

Nível de competências digitais ,107 216 ,000 ,933 216 ,000 

a. Correlação de Significância de Lilliefors 

Na Figura 8 está apresentado o Histograma para esta variável. 

Figura 8 

Histograma com curva de Gauss dos níveis de competências digitais dos participantes 

por pontos 

 
    N= 216    Média= 26,38    Desvio padrão= 15,788                                         Fonte: IBM-SPSS 26 

Para um melhor agrupamento dos participantes consoante os níveis de 

competências identificados através das pontuações obtidas, a classificação de três níveis 

do QDRCD foi transformada em seis categorias para uma análise mais concisa (Tabela 

8). 

Tabela 8 

Categorias das competências digitais 

Categorias Níveis (pontos) 

Sem competências 0 a 6      

Competências básicas  7 a 13     

Competências básicas plus   14 a 22    

Competências intermédias    23 a 32   

Competências intermédias plus     32 a 44  

Competências avançadas      44 a 50 
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Tendo em atenção esta classificação foram calculadas as percentagens dos 

participantes de acordo com as seis categorias. Com base nos dados verifica-se que o 

conjunto das competências intermédias é a mais pontuada com 43%, sendo a categoria 

competências intermédias plus com 23,1% dos inquiridos, a mais representativa. Os que 

não tem competências digitais (15,7%), e, sensivelmente, a mesma proporção, apresenta 

competências digitais avançadas (16,7%) (Figura 9). 

Figura 9 

Categorias dos níveis de competências digitais dos participantes 

 

3.2 Competências digitais e as habilitações académicas 

Para a hipótese 1, foi testado se o nível de competências digitais mais elevado na 

população com mais de 40 anos está associado com as habilitações académicas mais 

elevadas, pelo que se calculou a correlação de Spearman entre estas duas variáveis 

categóricas. 

Os resultados evidenciam uma relação positiva e estatisticamente significativa 

entre as variáveis (rs=,736, p<.001), pelo que os indivíduos com níveis de competências 

mais elevados também têm habilitações académicas mais elevadas. 

Através de uma análise aos valores da tabela de contingência verifica-se que há 

mais pessoas com menos habilitações, sem competências digitais e nenhuma com 

habilitações de nível 7 ou 8 e vice-versa. O número de pessoas com mais competências 

digitais, vai aumentando com o nível de habilitações (Tabela 9). 
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Tabela 9 

Resultados do cruzamento entre as variáveis Nível de competências digitais e 

Habilitações académicas 

Habilitações académicas 

Categorias das competências digitais   

Sem 
compet. 
digitais 

Compet. 
digitais 
básicas 

Compet. 
digitais 
básicas 

plus 

Compet. 
digital 

intermédia 

Compet. 
digital 

intermédia 
plus 

Compet. 
digital 

avançada 
Total 

Até ao 9ºano               

Contagem 30 13 13 3 1 0 60 

Contagem Esperada 9,4 6,1 8,6 11,9 13,9 10,0 60,0 

% em Habil.académicas 50,0% 21,7% 21,7% 5,0% 1,7% 0,0% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 88,2% 59,1% 41,9% 7,0% 2,0% 0,0% 27,8% 

% do Total 13,9% 6,0% 6,0% 1,4% 0,5% 0,0% 27,8% 

12º ano e Pós-secundário               

Contagem 4 7 7 14 8 5 45 

Contagem Esperada 7,1 4,6 6,5 9,0 10,4 7,5 45,0 

% em Habil.académicas 8,9% 15,6% 15,6% 31,1% 17,8% 11,1% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 11,8% 31,8% 22,6% 32,6% 16,0% 13,9% 20,8% 

% do Total 1,9% 3,2% 3,2% 6,5% 3,7% 2,3% 20,8% 

Licenciatura               

Contagem 0 2 11 19 28 19 79 

Contagem Esperada 12,4 8,0 11,3 15,7 18,3 13,2 79,0 

% em Habil.académicas 0,0% 2,5% 13,9% 24,1% 35,4% 24,1% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 0,0% 9,1% 35,5% 44,2% 56,0% 52,8% 36,6% 

% do Total 0,0% 0,9% 5,1% 8,8% 13,0% 8,8% 36,6% 

Mestrado/Doutoramento               

Contagem 0 0 0 7 13 12 32 

Contagem Esperada 5,0 3,3 4,6 6,4 7,4 5,3 32,0 

% em Habil.académicas 0,0% 0,0% 0,0% 21,9% 40,6% 37,5% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 0,0% 0,0% 0,0% 16,3% 26,0% 33,3% 14,8% 

% do Total 0,0% 0,0% 0,0% 3,2% 6,0% 5,6% 14,8% 

Contagem 34 22 31 43 50 36 216 

Contagem Esperada 34,0 22,0 31,0 43,0 50,0 36,0 216,0 

% em Habil.académicas 15,7% 10,2% 14,4% 19,9% 23,1% 16,7% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% do Total 15,7% 10,2% 14,4% 19,9% 23,1% 16,7% 100,0% 

Foi, também, calculado o qui-quadrado de Pearson para verificar a associação 

entre estas variáveis, pelo que a hipótese 1 confirma-se, uma vez que há uma associação 

positiva entre as competências digitais avançadas e as habilitações académicas mais 

elevadas χ2 (15)=141,21, p<.001. 

3.3 Competências digitais e o setor de atividade 

Para testar a hipótese 2, o nível de competências digitais mais elevado da 

população com mais de 40 anos está associado com a experiência de trabalho nos setores 

de atividade dos serviços.  
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 Da análise dos dados dos setores de atividade, verifica-se que um grande número 

de setores não tem dados representativos pelo que apenas se apresentam os mais 

significativos conforme Tabela 10. De acordo com os valores dos 4 setores apresentados 

não é possível concluir que as atividades de serviços têm as competências mais elevadas, 

dado que o setor da Educação apresenta o nível de competências mais elevado (55,6%) 

dos setores de atividade com maior número de respostas.  

Tabela 10 

Resultados do cruzamento entre as variáveis Nível de competências digitais e Setores de 

Atividade 
 

Setores de Atividade 

Categorias das competências digitais 

 
Total 

Sem 
compet. 
digitais 

Compet
. digitais 
básicas 

Compet. 
digitais 
básicas 

plus 

Compet. 
digital 

intermédia 

Compet. 
digital 

intermédia 
plus 

Compet. 
digital 

avançada 

Comércio por grosso e a retalho, reparação de veículos automóveis e motociclos 

Contagem 10 4 7 3 3 3 30 

Contagem Esperada 4,7 3,1 4,3 6,0 6,9 5,0 30,0 

% em Comércio por grosso e a 
retalho, reparação de veículos 
automóveis e motociclos 

33,3% 13,3% 23,3% 10,0% 10,0% 10,0% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 29,4% 18,2% 22,6% 7,0% 6,0% 8,3% 13,9% 

% do Total 4,6% 1,9% 3,2% 1,4% 1,4% 1,4% 13,9% 

Atividades administrativas e dos serviços de apoio 

Contagem 0 2 5 5 9 2 23 

Contagem Esperada 3,6 2,3 3,3 4,6 5,3 3,8 23,0 

% em Atividades administrativas e 
dos serviços de apoio 

0,0% 8,7% 21,7% 21,7% 39,1% 8,7% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 0,0% 9,1% 16,1% 11,6% 18,0% 5,6% 10,6% 

% do Total 0,0% 0,9% 2,3% 2,3% 4,2% 0,9% 10,6% 

Educação 

Contagem 4 2 7 11 22 20 66 

Contagem Esperada 10,4 6,7 9,5 13,1 15,3 11,0 66,0 

% em Educação 6,1% 3,0% 10,6% 16,7% 33,3% 30,3% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 11,8% 9,1% 22,6% 25,6% 44,0% 55,6% 30,6% 

% do Total 1,9% 0,9% 3,2% 5,1% 10,2% 9,3% 30,6% 

Outras atividades de serviços  

Contagem 14 8 10 12 12 7 63 

Contagem Esperada 9,9 6,4 9,0 12,5 14,6 10,5 63,0 

% em Outras atividades de serviços 22,2% 12,7% 15,9% 19,0% 19,0% 11,1% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 41,2% 36,4% 32,3% 27,9% 24,0% 19,4% 29,2% 

% do Total 6,5% 3,7% 4,6% 5,6% 5,6% 3,2% 29,2% 

Para a verificação de resultados significativos calculou-se o qui-quadrado de Pearson 

para testar a hipótese. Para as variáveis Atividades administrativas e dos serviços de apoio 

e as Outras atividades de serviços os valores não são estatisticamente significativos  

(p > 0,05 para as duas variáveis) pelo que não há evidências suficientes para concluir que 

as variáveis estão associadas com o nível de competências mais elevado. 
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3.4. Competências digitais e a situação profissional  

 A hipótese 3 pretende verificar a relação que existe entre a situação profissional 

dos Participantes e o nível de competências digitais. A variável situação profissional para 

a realização do teste de hipóteses, foi transformada em três categorias: i) Ativo (trabalhar 

por conta de outrem e trabalhar por conta própria); ii) Desempregado (desempregados à 

procura de emprego e os desempregados não à procura de emprego); iii) Reformado 

(Outra- reformados). 

Analisando a tabela de contingência (Tabela 11), verifica-se que há mais pessoas 

na situação de ativo, ou seja, a trabalhar, com o nível de competências digitais mais 

elevadas e quem se encontra na situação de desempregado ou reformado tem um nível de 

competências mais baixo. 

Tabela 11 

Resultados do cruzamento entre as variáveis Nível de competências digitais e a Situação 

profissional 

Situação Profissional 

Categorias das competências digitais 

 
Total 

Sem 
compet. 
digitais 

Compet. 
digitais 
básicas 

Compet. 
digitais 
básicas 

plus 

Compet. 
digital 

intermédia 

Compet. 
digital 

intermédia 
plus 

Compet. 
digital 

avançada 

Ativo               

Contagem 16 15 22 33 45 36 167 

Contagem Esperada 26,3 17,0 24,0 33,2 38,7 27,8 167,0 

% em Situação Profissional 9,6% 9,0% 13,2% 19,8% 26,9% 21,6% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 47,1% 68,2% 71,0% 76,7% 90,0% 100,0% 77,3% 

% do Total 7,4% 6,9% 10,2% 15,3% 20,8% 16,7% 77,3% 

Desempregado               

Contagem 6 5 2 9 5 0 27 

Contagem Esperada 4,3 2,8 3,9 5,4 6,3 4,5 27,0 

% em Situação Profissional 22,2% 18,5% 7,4% 33,3% 18,5% 0,0% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 17,6% 22,7% 6,5% 20,9% 10,0% 0,0% 12,5% 

% do Total 2,8% 2,3% 0,9% 4,2% 2,3% 0,0% 12,5% 

Reformado               

Contagem 12 2 7 1 0 0 22 

Contagem Esperada 3,5 2,2 3,2 4,4 5,1 3,7 22,0 

% em Situação Profissional 54,5% 9,1% 31,8% 4,5% 0,0% 0,0% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 35,3% 9,1% 22,6% 2,3% 0,0% 0,0% 10,2% 

% do Total 5,6% 0,9% 3,2% 0,5% 0,0% 0,0% 10,2% 

Contagem 34 22 31 43 50 36 216 

Contagem Esperada 34,0 22,0 31,0 43,0 50,0 36,0 216,0 

% em Situação Profissional 15,7% 10,2% 14,4% 19,9% 23,1% 16,7% 100,0% 

% em Cat.Comp.Digitais 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

% do Total 15,7% 10,2% 14,4% 19,9% 23,1% 16,7% 100,0% 
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Foi calculado o qui-quadrado de Pearson para verificar a associação entre 

variáveis, e esta hipótese confirma-se, uma vez que há uma associação positiva entre o 

nível de competências digitais e a situação profissional de ativo χ2 (10)=55,64, p<.001. 

3.5. Perfil da população com mais de 40 anos, de acordo com o nível de 

competências digitais 

Conseguimos caracterizar as competências digitais de acordo com o Referencial 

QDRCD e relacionamo-las com várias variáveis importantes que ajudam a compreender 

a sua centralidade para o percurso profissional.  

No sentido de conhecer a população com mais de 40 anos, de forma mais 

abrangente, do que com análises individuais a variáveis, tornou-se pertinente definir um 

perfil associado às competências digitais. 

As variáveis de caraterização demográfica da população - género, habilitações 

académicas, nível de competências e situação profissional - foram analisados em 

conjunto com os níveis de competências digitais. Foram utilizados processos de 

aglomeração e dendrograma para a definição de clusters. A medida da silhueta de coesão 

e separação obteve um valor próximo do “bem-sucedido”, pelo que foram considerados 

três clusters (Figura 10). 

 Ao Cluster 1 apelidamos de Ativos Altamente Qualificados. Os sujeitos deste 

cluster apresentam maior conhecimento e competências digitais (90% com nível 

intermédio e avançado), são maioritariamente do sexo feminino (73%), têm uma 

formação de nível superior (Licenciatura; Mestrado e Doutoramento) e 94% destes 

participantes estão numa situação profissional de ativo empregado.  

 O Cluster 2, que denominamos de Não ativos com Baixas Qualificações, 

representa os participantes desempregados ou reformados (79%), com baixas 

qualificações (até ao 9º ano) (65%), são sensivelmente em maior número do sexo 

masculino (54%) e ou não têm competências digitais (38%) ou detêm o nível básico plus 

(23%).  

 O Cluster 3 – Ativos com Baixas Qualificações – refere-se mais a mulheres (57%), 

com competências digitais básicas (68%), com qualificações não superiores (até ao 9º 

ano, 49%; 12º e pós-secundário, 51%) e a trabalhar (88%). 
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 Com a realização deste estudo foi calculado o teste qui-quadrado de Pearson para 

as variáveis em análise e os clusters. Com base nos resultados confirma-se a existência 

de uma associação estatisticamente significativa entre: a variável género e os clusters, χ2 

(2)=10,81, p<.005; a variável habilitações académicas e os clusters χ2 (6)=213,64, 

p<.001; a variável nível de competências e os clusters χ2 (10)=112,58, p<.001; e a 

variável situação profissional e os clusters χ2 (4)=122,06, p<.001. 
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Figura 10 – Clusters relativos ao perfil dos participantes e o nível de competências digitais 
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CAPÍTULO IV – DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 

Neste capítulo serão discutidos os principais resultados para este estudo que 

pretende verificar uma possível relação entre o nível das competências digitais e a carreira 

da população com mais de 40 anos. Assim, tendo por base os dados obtidos através da 

aplicação do questionário, e à luz do nosso referencial teórico, procurou-se analisar a 

população da amostra com base nas caraterísticas sociodemográficas destes indivíduos, a 

situação profissional e a existência de uma possível relação com o nível de competências 

digitais  

Os participantes deste estudo têm idades a partir dos 40 anos e de acordo com a 

classificação geracional abrange as gerações denominadas baby boomers e geração X 

(Veloso et al., 2016). Estes indivíduos sendo os trabalhadores mais velhos e que passaram 

por processos de qualificação mais difíceis, muitas das vezes apenas baseados na 

escolaridade formal, nem todos investiram numa formação superior e no 

desenvolvimento de conhecimentos. Esta situação evidencia dificuldade em realizar 

processos de requalificação e em desenvolver competências (Alcover et al., 2021), 

situação que é sustentada na análise feita para este estudo. 

Esta dificuldade pode condicionar o percurso profissional desta população que 

apresenta caraterísticas diferentes das verificadas pelas gerações mais jovens e com mais 

qualificações. Os indivíduos com mais de 40 anos construíram uma carreira baseada em 

profissões com um vínculo contratual por conta de outrem e fizeram um percurso que 

implicou poucas transições profissionais (até 3), confirmando uma perspetiva de carreira 

linear e ascendente ao longo do tempo e com pouca mobilidade (Ng et al., 2018).  

Embora o percurso profissional e a carreira para esta população seja num formato 

“tradicional” (Ng et al., 2018), os resultados podem indicar que os setores de atividade 

em que trabalharam contribuem para a evidência do desenvolvimento de competências 

digitais para fazerem face à transformação digital que ocorre a ritmos diferentes 

dependendo do setor e das tarefas que fazem parte da sua atividade profissional. O facto 

de utilizarem meios digitais para executar tarefas, conforme acontece nos setores da 

educação, em atividades administrativas contrariamente aos setores da agricultura, ou dos 

transportes (Dodel & Mesch, 2020; Vasilescu et al., 2020) podem contribuir para uma 
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visão mais positiva da tecnologia e para o desenvolvimento de aptidões para trabalhar 

com meios digitais e justificar os resultados apresentados. 

Atualmente, os indivíduos têm de estar predispostos para responderem às 

alterações provocadas pelos avanços na tecnologia que se refletem nas atividades do dia-

a-dia (Jin et al., 2020). Mas para existir esta interação e conetividade utilizando os meios 

digitais é necessário o acesso aos mesmos que, de acordo com os resultados, parece ser 

uma preocupação, pois quase a totalidade desta população acede à internet. 

Mas o acesso é apenas o início do processo, uma vez que a finalidade e a utilidade 

que é dada aos instrumentos digitais implica diferentes níveis de competências. As 

utilizações mais frequentes desta população são para comunicar, segundo os resultados 

apresentados, o que inclui ações como telefonar, enviar e receber mensagens e redes 

sociais, operações realizadas principalmente com smartphones, pelo que este 

equipamento se destaca. Mas as competências digitais compreendem a capacidade para 

realizar muitas outras tarefas que permite profissionalmente manter a empregabilidade e 

conseguir uma orientação positiva de carreira (Callanan et al., 2017b). 

Conforme referido na revisão da literatura, a implementação da tecnologia implica 

com a situação dos trabalhadores, que estão a passar por uma maior insegurança no 

emprego e com passagens mais breves pelas organizações (Ślebarska & Flakus, 2020), 

estas circunstâncias levam também à redistribuição dos trabalhadores para outras tarefas 

(Deming, 2017) e a utilizar as ferramentas digitais. Estes desafios provocados por estas 

movimentações exigem destes indivíduos adaptação e flexibilidade (Tverdushka & 

Stoliaruk, 2020), pelo que a generalidade dos inquiridos manifestou executar alguma das 

tarefas nas áreas da interação, partilha de informação e conteúdos e proteção dos 

equipamentos, embora com graus de complexidade diferentes. 

Mas para responderem eficazmente a estes desafios, a população com mais de 40 

anos necessita de ter competências que não se limitam às básicas (usar, resolver e 

colaborar usando um equipamento digital), pois têm de estar aptos para responder às 

novas formas de trabalho que estão a emergir e se manterem empregáveis sendo 

necessário uma atitude proativa e predisposição para uma aprendizagem contínua (Roe, 

2015). 

 Os níveis de competências digitais são calculados com base em atividades 

realizadas pelos indivíduos em várias áreas do conhecimento. A comunicação e cidadania 
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é a área que contempla a comunicação, a interação e a colaboração através de tecnologias 

digitais. Estas ações são necessárias para uma participação na sociedade atual em que é 

necessário fazer upload de documentos, preenchimento de documentos online, fazer 

reclamações e/ou sugestões, operações que implicam a utilização de ferramentas 

apropriadas a um determinado contexto, nomeadamente para fazer uma candidatura 

online a um emprego (Camilleri, 2021). De salientar que a utilização de sistemas de 

comunicação e videoconferência foi uma opção selecionada por quase dois terços dos 

participantes apesar de ser considerada uma competência mais complexa (nível avançado) 

a população desenvolveu esta habilidade. Esta situação poderá estar sustentada pela 

elevada necessidade de comunicar através de meios digitais que se verificou com os 

constrangimentos da pandemia e o aumento significativo do homework. O trabalho a 

partir de casa, segundo os dados do Instituto Nacional de Estatística, IP., indicam que 

1.038,0 mil pessoas utilizaram tecnologias de informação e comunicação para poderem 

exercer a sua profissão em casa no 2º trimestre de 2020, o que reafirma a perceção que 

esta população tem quanto à necessidade de adaptação aos novos desafios tecnológicos. 

Quanto ao nível de competências digitais encontradas neste estudo das restantes 

áreas do QDRCD, poderão estar relacionadas com as tarefas realizadas na atividade 

profissional que implicam o desenvolvimento de habilidades mesmo para os 

trabalhadores menos qualificados e que apresentam competências de nível básico para se 

manterem no ativo (DESI 2020). 

A utilização das ferramentas e plataformas digitais nas organizações ocorre sem 

opção de escolha por parte dos trabalhadores uma vez que a tecnologia representa a 

poupança de recurso e ações eficientes e rápidas (Oberländer et al., 2020) o que impõe 

aos trabalhadores uma atualização de conhecimentos contínua. Assim, as competências 

na área do desenvolvimento destacam-se com maior pontuação a melhoria das 

habilidades através da experimentação e reflexão, que demonstra autonomia e 

capacidade de fazer autodesenvolvimento, competência digital de nível intermédio de 

acordo com o QDRCD. No entanto, a formação presencial é mais procurada que a 

formação online o que faz sobressair alguma dificuldade de acesso a esta formação ou a 

menor apetência para realizar formações e-learning que implicam interação através de 

meios digitais e utilização de plataformas. 

Neste contexto, o desenvolvimento profissional compreende processos de 

aprendizagem ao longo da vida, de mudança e desenvolvimento de competências para 
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que possa responder aos desafios de uma carreira profissional (Viana & Mourão, 2019). 

Esta dinâmica implica que estes indivíduos tenham de requalificar-se através de processos 

de upskilling e reskilling para a aquisição de novas competências para dar resposta aos 

desafios criados pela transformação dos postos de trabalho (Baethge-Kinsky, 2020; 

Rotatori et al., 2020). Esta situação é percebida pelos participantes uma vez que entendem 

como necessária ou fundamental para a atividade profissional. Este resultado poderá 

traduzir uma consciencialização de que as atividades profissionais em ambientes digitais 

estão em crescimento e são cada vez mais realizadas em plataformas digitais (Cochrane 

& Mello, 2020). Mas para além destes dados, é de salientar que são os indivíduos com 

formação superior que mais valorizam as competências digitais para a atividade 

profissional o que poderá indicar que têm uma perceção mais positiva da tecnologia. Em 

contrapartida a população com menos qualificações entende que as competências poderão 

não ser necessárias para a atividade profissional o que pode fazer sobressair uma atitude 

negativa à mudança tecnológica ao vê-la como um risco para o desempenho profissional 

(Alcover et al., 2021). Ou efetivamente, por não terem qualificações elevadas, as suas 

funções são mais manuais e não requerem o uso da tecnologia, e assim não o percecionam 

como importante (Dodel & Mesch, 2020; Vasilescu et al., 2020). 

As competências digitais são também importantes para alcançar os objetivos de 

carreira dos indivíduos e que poderão estar relacionados com a transição profissional para 

uma nova profissão ou com o nível de empregabilidade (Schechter, 2020). A quase 

totalidade dos profissionais com mais de 40 anos (98,6%) apontaram estas competências 

como vantajosas para um trabalhador progredir na carreira, para procurar novas 

oportunidades e para manter o emprego, resultados que reafirmam o enunciado na revisão 

da literatura (Alcover et al., 2021). 

Os resultados obtidos quanto ao nível de competências indicam que estão 

relacionados com o nível de qualificação e a situação profissional, uma vez que revelam 

que a população com mais de 40 anos mais qualificada tem mais habilidades digitais. 

Outro fator potenciador no desenvolvimento das competências digitais e que impulsiona 

os indivíduos para processos de aprendizagem é a necessidade de se manter empregável 

(Forrier & Sels, 2003). Embora uma parte significativa desta população desenvolva as 

competências digitais através da experimentação e reflexão, este processo não se verifica 

com um grau de eficácia elevado dado que existe uma falta de literacia digital nesta 

população que tem dificuldade em identificar ações e tarefas utilizando os termos 
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técnicos, o que aponta a falta de um processo formativo (Aires et al., 2019), conforme se 

verificou no procedimento de construção do questionário com a dificuldade dos 

participantes na compreensão e identificação dos processos digitais resultando em 

respostas em branco, o que reafirma os estudos teóricos apresentados na revisão da 

literatura. 
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CAPÍTULO V – CONCLUSÃO 
 

A quarta revolução industrial aumentou a disponibilidade de dados o grau de 

conetividade e a velocidade com que as decisões são tomadas (Schneider & Kokshagina, 

2021). A pressão que é exercida sobre as organizações que têm de ser flexíveis com 

resultados imediatos passa por uma resposta eficaz que implica uma força de trabalho 

qualificada, com competências para o desenvolvimento de talento, com flexibilidade e 

rapidez. 

Estes avanços tecnológicos alteram as regras de competição e colaboração, 

exigindo que todos os atores se adaptem. O desenvolvimento profissional toma uma 

especial importância, uma vez que são os profissionais com atitudes proativas, com 

prontidão e disponíveis para uma aprendizagem contínua, os que melhor respondem a 

estas mudanças. 

Neste contexto, em que a tecnologia faz parte do nosso quotidiano profissional e 

pessoal torna-se imperativo o desenvolvimento de competências digitais que permitam a 

interação com os meios digitais sendo necessário o desenvolvimento de conhecimentos e 

habilidades que não passam só pelo “saber utilizar” determinada ferramenta digital mas 

uma predisposição para aprender a pensar, agir e prosperar num mundo digital de forma 

sustentável ao longo do tempo. 

 Esta situação tem impacto em toda a força de trabalho, mas com especial 

incidência nos profissionais mais velhos que precisam de desenvolver competências 

digitais numa fase de carreira que não contemplava uma alteração ao percurso 

profissional linear e estável e que se vêm obrigados a requalificar-se e em alguns casos 

direcionar a sua carreira para outros objetivos e para manter a empregabilidade. 

Existem vários autores que estudam as questões das carreiras e como precisam de 

ter uma nova abordagem mais individual e que tem de ser trabalhada com 

comportamentos e atitudes que respondam a um mercado incerto e em transformação 

(van Laar et al., 2017; AlKhemeiri et al., 2020). Com a crise pandémica do COVID-19 

surgiram muitos estudos que focam a sua investigação na revolução digital e as alterações 

que estão a ocorrer no mundo do trabalho com a procura de novas competências e talentos 

decorrentes de transformações nas atividades das organizações. 
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 Esta investigação ao estudar o nível de competências digitais da população com 

mais de 40 anos numa perspetiva individual, identificou que se trata de indivíduos com 

vários níveis de habilitações, com diferentes situações profissionais, mas com um sentido 

genérico de que existem dificuldades na utilização das ferramentas digitais despoletando 

um sentimento negativo e de alguma resistência. Assim, o resultado do inquérito realizado 

a esta população demonstrou uma preocupação generalizada destes indivíduos em 

acompanhar esta evolução através da identificação das vantagens e necessidades para a 

atividade profissional. Os profissionais mais velhos que se encontram no ativo e têm 

qualificações mais elevadas, apresentam também um nível de competências mais 

avançado, mas com um sentimento de que este trajeto de aquisição de habilidades digitais 

é um processo ao longo da vida.  

Por outro lado, perceciona-se que estes indivíduos, principalmente os que têm 

menos qualificações não definem uma estratégia de aprendizagem que lhes permita ter 

uma literacia digital para responder às inovações tecnológicas. Os resultados gerais 

indicam que os indivíduos com mais de 40 anos menos qualificados são os que 

apresentam competências de nível básico ou mesmo sem qualquer conhecimento. Das 

áreas de conhecimento questionadas a que teve melhor pontuação foi a comunicação que 

possivelmente como consequência do confinamento, pois a população terá sentido a 

necessidade de desenvolver competências digitais com foco nesta área. 

 Este estudo apresenta algumas limitações que se verificaram com a recolha de 

dados em plena pandemia e que implicou a resposta ao inquérito através da rede de 

contactos e de um reduzido número de pessoas disponíveis para participar nos locais 

públicos. Apesar da metodologia quantitativa ter sido a indicada nesta fase do estudo, não 

foi possível retirar outras conclusões generalizáveis uma vez que a amostra não é 

representativa da população em estudo. 

Mas será que os indivíduos menos qualificados sabem qual a estratégia de 

desenvolvimento de competências que deverão seguir? As organizações estarão a orientar 

os trabalhadores desta faixa etária para um processo de upskilling e reskilling que permita 

a inclusão ou por outro lado estão absorvidos pela preocupação em responder rapidamente 

aos desafios decorrentes da transformação digital como a automação, a realidade virtual 

e outras tecnologias emergentes que optam por procurar as competências de que 

necessitam nas gerações mais jovens e com uma postura mais aberta à evolução 

tecnológica? A consequência de uma atitude “inativa” traz reflexos que se verificam num 
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aumento do desemprego agravado pela dificuldade que esta população tem em reentrar 

no mercado de trabalho e que impacta negativamente na vida das pessoas e na sociedade. 

As conclusões apresentadas carecem de um estudo mais aprofundado com uma 

recolha de dados mais abrangente e com maior representatividade. Um estudo com a 

segmentação das faixas etárias acima dos 40 anos de forma a caraterizar os vários grupos 

que constituem esta população acompanhado de um estudo qualitativo para analisar mais 

profundamente os aspetos críticos que envolvem os profissionais mais velhos e as 

competências digitais. Sugere-se, também uma compreensão das dificuldades e 

motivações que estes indivíduos têm relativamente aos meios digitais, para que possam 

ser definidas abordagens mais eficazes e permitam capacitar estes profissionais a abraçar 

novas formas de trabalho numa economia do conhecimento com uma população 

envelhecida. 
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ANEXOS 

Anexo I – Inquérito 

O objetivo deste inquérito é caraterizar as competências digitais da população com mais 

de 40 anos, articulando estes dados com o desenvolvimento da carreira. Todos os dados 

recolhidos são confidenciais e anónimos, sendo apenas utilizados para fins académicos 

no âmbito de uma dissertação de Mestrado em Gestão e Desenvolvimento de Recursos 

Humanos, do ISCAP – Politécnico do Porto.  

O Inquérito demora cerca de 6 minutos a responder. 

Obrigad@ pela colaboração 

1. Género: (obrigatória) 

 Feminino 

 Masculino 

2. Idade: (obrigatória) 

 40 a 49 anos 

 50 a 59 anos 

 >= a 60 anos 

3. Habilitações académicas: (obrigatória) 

 Nível 1 - 1º ciclo do básico (4ª classe) e 2º ciclo do básico (5º e 6º anos)  

 Nível 2 - 3º ciclo do básico (9º ano) ou percurso dupla certificação 

 Nível 3 - Secundário (12º ano)  

 Nível 4 -Ensino secundário obtido por dupla certificação 

 Nível 5 -Qualificação Pós-secundária 

 Nível 6 - Superior (Bacharelato/Licenciatura) 

 Nível 7 - Mestrado 

 Nível 8 – Doutoramento 

4. Situação Profissional atual: (obrigatória) 

 A trabalhar por conta de outrem  

 A trabalhar por conta própria  

 Desempregado(a) à procura de emprego  

 Desempregado(a) mas não à procura de emprego 

 Outra 

5. Há quanto tempo se encontra nesta situação? ____________________ 

6. Quantos empregos/trabalhos teve na sua carreira profissional? __________ 
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7. Qual foi a duração no seu último/atual trabalho/emprego? ______________ 

8. Em que setor(es) de atividade exerceu a sua atividade profissional? (Escolha tudo o 

que for aplicável; obrigatória) 

 Agricultura produção animal caça floresta e pesca 

 Indústrias extrativas 

 Indústrias transformadoras 

 Eletricidade gás vapor água quente e fria e ar frio 

 Captação tratamento e distribuição de água saneamento gestão de resíduos e 

despoluição 

 Construção 

 Comércio por grosso e a retalho reparação de veículos automóveis e motociclos 

 Transportes e armazenagem 

 Alojamento restauração e similares 

 Atividades de informação e de comunicação 

 Atividades imobiliárias 

 Atividades de consultoria científicas técnicas e similares 

 Atividades administrativas e dos serviços de apoio 

 Educação 

 Atividades de saúde humana e apoio social 

 Atividades artísticas de espetáculo desportivas e recreativas 

 Outras atividades de serviços 

9. Que tipo de instrumentos digitais, apresentados a seguir, utiliza? (escolha uma ou mais 

opções; obrigatória) 

 Nenhum 

 Smartphone 

 Tablet 

 Computador 

10. Como acede à internet? (escolha uma opção; obrigatória) 

 Não tenho acesso à internet e não utilizo  Avançar para a pergunta 17 

 Não tenho acesso à internet, só utilizo quando vou a locais com acesso gratuito 

 Tenho acesso apenas à internet fixa 

 Tenho acesso apenas à internet móvel 

 Tenho acesso à internet fixa e móvel 

11. Que utilidade dá aos instrumentos digitais? (escolha uma ou mais opções) 

 Para comunicar (telefonar, enviar mensagens, redes sociais) 

 Para entretenimento (jogar, ver filmes, ver vídeos, ouvir música, redes sociais) 

 Para fazer compras online 

 Para a minha atividade profissional 

12. Que utilização faz da internet? (escolha uma ou mais opções) 
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 Não utilizo a internet 

 Utilizo a internet apenas para consultar o meu email 

 Utilizo a internet para comunicar e utilizar as redes sociais 

 Utilizo a internet para ver noticias e aceder a portais (ex. finanças, segurança social, 

homebanking…) 

 Utilizo a internet para fazer downloads 

 Utilizo a internet para fazer compras, marcar férias através da consulta de sites de 

turismo e viagens 

 Utilizo a internet para pesquisa de informação através de motores de busca (ex. 

google, Yahoo, Bing,…) 

 Utilizo a internet para localizar e recuperar dados para armazenamento 

13. Como é a sua interação com as ferramentas digitais – per ex. Gmail, watsapp, 

Facebook, paint, word, excel, zoom, outras? (escolha uma ou mais opções) 

 Não sou capaz de interagir através das ferramentas digitais 

 Sou capaz de selecionar e fazer um upload de documentos num portal (ex. sites de 

emprego, …) 

 Sou capaz de preencher formulários online e fazer o devido encaminhamento 

 Sou capaz de procurar e preencher formulários para fazer uma reclamação ou uma 

sugestão 

 Sou capaz de procurar e utilizar menus de ajuda 

 Sou capaz de participar em fóruns ou locais de discussão online 

 Sou capaz de utilizar sistemas de comunicação e vídeo conferência 

 

14. Qual é a utilidade que dá às ferramentas digitais para partilha de dados, informação e 

conteúdos digitais? (escolha uma ou mais opções) 

 Não utilizo as ferramentas digitais para esse fim 

 Utilizo para anexar ficheiros e fotos num email 

 Utilizo programas para fazer textos e cálculos (ex. word, excel) 

 Utilizo para fazer comentários em publicações em redes sociais 

 Utilizo para serviços de partilha e sincronização nas redes sociais e na nuvem 

 Utilizo programas/aplicações para fazer vídeos e animações para partilha 

 Utilizo para agregar um único documento de texto/imagem/som 

 Utilizo para criar eventos e reuniões em sistema de agendamento online 

 Utilizo formulas para conceber um relatório 

15. Como protejo os meus dispositivos e conteúdos digitais? (escolha uma ou mais 

opções) 

 Não sei como proteger os meus dispositivos e conteúdos 

 Protejo com um antivírus seguindo as instruções “passo a passo” 

 Protejo com palavra-passe 
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16. Que tipo de iniciativas procuro para desenvolver as minhas habilidades digitais? 

(escolha uma ou mais opções) 

 Não desenvolvo as minhas habilidades digitais 

 Frequento cursos de formação presencial 

 Frequento cursos online 

 Melhoro as minhas habilidades através da experimentação e reflexão 

17. Como avalia a necessidade das competências digitais para o seu desenvolvimento 

profissional? (obrigatória) 

 Não é necessário 

 É necessário 

 É fundamental 

18. Que vantagens as habilidades digitais podem trazer para um trabalhador? (escolha 

uma ou mais opções; obrigatória) 

 Não tem vantagens 

 Manter o emprego 

 Para procurar/mudar de emprego 

 Para progressão na carreira 

19. Como avalia, atualmente, o seu conhecimento sobre ferramentas digitais? Escolha a 

opção que melhor o(a) carateriza. (obrigatória) 

 Sem conhecimento 

 Com algum conhecimento 

 Com conhecimento avançado 

 Especialista 
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Anexo II – Níveis de competências do questionário 

             Competência (Níveis QDRCD) 

Perguntas 

Nível 1 

Básico 

Nível 2 

Intermédio 

Nível 3 

Avançado 

Não utilizo 0 pontos 0 pontos 0 pontos 

Consultar email 1 ponto   

Comunicar e redes sociais 1 ponto   

Notícias e portais  2 pontos  

Downloads   3 pontos 

Compras e marcar férias   3 pontos 

Pesquisar informação  2 pontos  

Recuperar dados para armazenamento   3 pontos 

Não interage 0 pontos 0 pontos 0 pontos 

Upload de documentos  2 pontos  

Preenchimento online de documentos  2 pontos  

Formulário para reclamação ou sugestão  2 pontos  

Menus de ajuda  2 pontos  

Participar em fóruns  2 pontos  

Sistemas de comunicação e 

videoconferência 

  3 pontos 

Não utiliza ferramentas digitais 0 pontos 0 pontos 0 pontos 

Anexar fotos e ficheiros num email 1 ponto   

Textos e cálculos 1 ponto   

Comentários e publicações em redes sociais 1 ponto   

Sincronização nas redes sociais e nuvem  2 pontos  

Vídeos e animações   3 pontos 

Documento com texto/imagem/som   3 pontos 

Eventos e agendamento online  2 pontos  

Relatórios com fórmulas   3 pontos 

Não protejo    

Proteção com antivírus 1 ponto   

Proteção com palavra-passe 1 ponto   

Não desenvolve as habilidades digitais    

Formação presencial 1 ponto   

Formação online 1 ponto   

Experimentação e reflexão  2 pontos  

TOTAIS Máximos 9 PONTOS 20 PONTOS 21 PONTOS 

Legenda: Áreas de competências 

           Literacia da informação          Comunicação e cidadania          Criação de conteúdos 

            Segurança e privacidade         Desenvolvimento de soluções 

 


