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Resumo

Introducédo: A pandemia COVID-19 levou a uma reorganizagdo da vida e dos seus ritmos tal
como se conhecia. A alteracdo de expectativas face ao contexto laboral, levou as organizagoes
a ponderarem sobre a forma como acolheram e apoiaram os colaboradores. Estas alteracdes
podem depender das caracteristicas da organizacao. Os objetivos do atual estudo s@o explorar
quais foram as preocupacgdes de adultos profissionalmente ativos, bem como, que varidveis
predizem a performance laboral durante o periodo pandémico. Método: Estudo transversal,
quantitativo e correlacional. No total participaram 1000 adultos portugueses (Midade= 40,8;
DP= 10,6; 68,4% mulheres), profissionalmente ativos. Utilizou-se um Questionario
Sociodemografico e Profissional para a caracterizacdo da amostra e das preocupaces, a escala
de Work-Life Balance (WLB) (Patrdo, & Pimenta, 2022), a escala da Cultura Organizacional
(Cameron, & Quinn, 2013), a escala do Ciclo de Vida da Organizacdo (Lester, et al., 2003) e a
escala Health & Work (Shikiar, et al., 2004). Resultados: O modelo demonstrou um
ajustamento aceitavel (y2/df=3,376; SRMR=0,074; CFI=0,854; TLI=0,853; GFI=0,818;
RMSEA=0,049). Uma cultura organizacional caracterizada como confianca e participagéo (p=-
0,174; p<0,001) e um maior ao WLB (p=0,301; p<0,001) associaram-se a uma maior
produtividade. J& 0 aumento da satisfacdo ndo laboral, estd associado a uma melhor percecdo
de WLB (p=0,443; p<0,001). Concluséo: Face aos resultados obtidos, sobre as preocupacdes
e as variaveis preditoras da performance, destaca-se a importancia das preocupacfes e 0
impacto que podem ter na performance dos trabalhadores, bem como no funcionamento
organizacional, pelo que as instituicdes devem adotar medidas de auxilio para os seus

colaboradores.

Palavras-chaves: performance, cultura organizacional, work-life balance, ciclo de vida

organizacéo e preocupacoes



Abstract

Introduction: The COVID-19 pandemic has led to a reorganization of life and its rhythms as
we knew them. The change in expectations regarding the work context has prompted
organizations to consider how they welcome and support employees. These changes may
depend on the characteristics of the organization. The objectives of the current study are to
explore the concerns of professionally active adults during the pandemic and to identify
variables that predict work performance during this period. Method: A cross-sectional,
quantitative, and correlational study was conducted. A total of 1000 Portuguese adults (Mage=
40.8; SD= 10.6; 68.4% female) who were professionally active participated in the study. A
Sociodemographic and Professional Questionnaire was used to characterize the sample and
assess concerns. The Work-Life Balance scale (Patrdo & Pimenta, 2022), the Organizational
Culture scale (Cameron & Quinn, 2013), the Organizational Life Cycle scale (Lester et al.,
2003), and the Health & Work scale (Shikiar et al., 2004) were employed. Results: The model
demonstrated an acceptable fit (y2/df=3.376; SRMR=0.074; CFI=0.854; TLI=0.853;
GF1=0.818; RMSEA=0.049). An organizational culture characterized by trust and participation
(B=-0.174; p<0.001) and a better work-life balance (p=0.301; p<0.001) were associated with
higher productivity. Increased non-work satisfaction was associated with a better perception of
work-life balance ($=0.443; p<0.001). Conclusion: The results highlight the importance of
concerns and their impact on workers' performance and organizational functioning. Institutions

should therefore adopt measures to support their employees.

Keywords: performance, organizational culture, work-life balance, organizational life cycle,

concerns
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Introducéo

Nas ultimas décadas, 0 mercado laboral tem-se tornado mais escrupuloso e direcionado
para 0s objetivos das organizagdes. Os gestores das instituicdes rapidamente se aperceberam
que os colaboradores sdo o elemento-chave para atingir as metas estabelecidas (Rachmaliya &
Effendy, 2017). Nesse sentido, alguns desafios dos gestores consistem em otimizar o
desempenho dos trabalhadores, bem como valorizar a forma como os funcionarios se sentem
no contexto laboral, de maneira a motiva-los para atingirem a sua melhor performance
(Galinha, 2022).

A exigéncia de mais dedicacdo as atividades laborais e participacdo ativa no dia a dia
da organizacédo, pode colocar em causa o equilibrio na relacdo trabalho-vida pessoal (Day et al.,
2017). A subjetividade deste equilibrio, tem demonstrado impactar na maneira como 0s
colaboradores se sentem no seu local de trabalho, tal como na sua produtividade, performance
(Fazal et al., 2022), percecdo do bem-estar, satisfacdo com a vida e estado de saude (Galinha,
2022).

As Preocupacdes Dos Trabalhadores

A mudanca iminente na sociedade mundial orienta as transformacdes e adaptacées nos
varios contextos da vida humana. A continua metamorfose dos seres humanos conduz as
prioridades atribuidas as preocupacdes (Albu, 2012).

As preocupacdes sdo definidas comumente, como o resultado de uma ou varias
emoc0Oes, mas que na maioria dos casos derivam de estados de ansiedade (Rujoiu & Rujoiu,
2010). Numa perspetiva psicol6gica, as preocupac¢des sdo conceptualizadas como um conjunto
de pensamentos e figuras, que estdo agregados a emogdes negativas. Na maioria das vezes, as
pessoas ndo percecionam que 0s conseguem controlar, pelo que, as mesmas, tentam arranjar
estratégias psicoldgicas, para evitar a existéncia de possiveis ameacas (Borkovec, 2002). Desta
forma, as preocupacdes sdo como um alarme para eventuais riscos, mas também, para manter
as pessoas conscientes de possiveis problematicas ndo resolvidas (Delgado et al., 2010).

O atual estado de arte, afirma que apesar de terem existido mudancas no periodo antes
da pandemia, as principais preocupacfes dos trabalhadores estavam centradas a nivel
profissional, em particular cumprir com os objetivos delineados, familia, saide, economia e
bem-estar (Cornelius et al., 2021; Hussain et al., 2020; Patréo et al., 2021; Schiff et al., 2021).



Por sua vez, foi realizado um estudo de carécter quantitativo por Patrdo e colaboradores
(2020), numa amostra de adultos portugueses durante o estado de emergéncia nacional devido
a COVID-19. O objetivo do estudo, consistiu em perceber o estado emocional da populacéo, as
preocupacOes e necessidades mediante as medidas implementadas face a conjetura da saude
publica. Os resultados obtidos revelam que a principal preocupacgéo foi a saude. Seguiu-se as
preocupacOes afetas as finangas e futuro da atividade profissional. E por daltimo, as
preocupac0es sobre o futuro no geral (Brooks et al., 2020; Patréao et al., 2020).

Ao refletir sobre os resultados anteriormente mencionados, é possivel perceber que
apesar de ter existido uma reorganizagédo das preocupagdes, as pessoas continuaram a priorizar
as afetas a sua saude, familia e trabalho. A literatura refere que estas preocupacdes, podem ser
influenciadas pela percecdo que as pessoas tém do seu Work-Life Balance (WLB) (Clercq et
al., 2018). Mas também podem advir da percecdo da qualidade da performance que o0s
trabalhadores tém (Babar et al., 2022).

A performance é definida como as tarefas desenvolvidas pelos trabalhadores, sendo
frequentemente espelhada nos resultados obtidos, processo desenvolvido para atingir os
objetivos e as metas atingidas (Abubakar et al., 2019). Por outras palavras, a performance é um
construto que se traduz na préatica através da produtividade, concentracdo, relagdo com o
supervisor, relagdes com os colegas e satisfacdo dos trabalhadores (Shikiar et al., 2004).

A literatura afirma que inimeros fatores impactam na performance, sendo de ressalvar:
os estilos de lideranca (Aboramadan & Dahleez, 2020; Lai et al., 2020; Pereira & Gomes, 2012),
o clima organizacional (Ni et al., 2022; Qalati et al., 2022), a cultura organizacional (Assens-
Serra et al., 2021) a dimensao da organizacao (Boaventura et al., 2012; Yu et al., 2022), o ciclo
de vida da organizacdo (Wafa et al., 2022), a equidade de recompensas e oportunidades (Ni et
al., 2022) e o WLB (Sivatte et al., 2015). Todavia, existem outras variaveis que impactam
igualmente na performance tal como o sexo (Gomes et al., 2015), idade (Perestrelo, 2021),

regime laboral (Montalvo & Pifiol, 2000) e a carga horéaria (Leguizamon & Gomez, 2002).

O Que Perdiz A Performance Dos Trabalhadores?

Work-Life Balance
O presente construto é conceptualizado como o equilibrio entre as tarefas do contexto
laboral e as responsabilidades familiares, tal como as diversas tarefas pessoais (Susanto et al.,

2022). De acordo com Pinheiro et al. (2020), o WLB esté assente na percecdo que as pessoas



possuem do equilibrio, entre as vivéncias no contexto laboral e nas varias esferas da vida (rotina
diéria individual, interacdes sociais, dinamicas familiares, gestdo da saude do proprio, entre
outras). Pelo que, a vida pessoal e a vida laboral interferem uma na outra mutuamente, sendo
assim necessario estratégias para conquistar o equilibrio entre as mesmas (Pinheiro et al., 2020;
Mallett et al., 2020).

Ao longo da ultima década, sdo varios os estudos que reportam nos seus resultados,
existir uma relacéo significativa entre a performance e WLB (Cegarra-Leivaet al., 2012; Haider
et al., 2018). Sendo que a maioria dos estudos concluem que os trabalhadores afirmam ter uma
melhor percecdo do seu WLB, frequentemente tém uma melhor performance laboral (Nugraha
et al., 2022; Putra et al., 2020).

A percecdo do WLB como insatisfatorio, impacta no bem-estar dos colaboradores, bem
como na sua produtividade e performance laboral (Abdirahman et al., 2020; Borgia et al., 2022;
Pinheiro et al., 2020; Susanto et al., 2022). Por sua vez, influencia os niveis de stress no local
de trabalho, o envolvimento e satisfacdo laboral, compromisso com a entidade patronal, tal
como o relacionamento entre colegas (Chigeda et al., 2022; Kelliher & Anderson, 2010;
Kelliher et al., 2019). Consequentemente, ird impactar nos varios papéis de vida
desempenhados pelos colaboradores, 0 que pode conduzir a uma situacdo de burnout (Chigeda
et al., 2022; Kelliher et al., 2010).

Um estudo realizado por Mukhopadhyay (2022), teve como objetivo perceber o impacto
gue a pandemia do COVID-19, teve na performance e WLB de mulheres profissionalmente
ativas. Literatura recente, afirma que as mulheres percecionam uma sobrecarga de tarefas
domeésticas, durante o tempo pandémico (Alon et al., 2020). Em contraste, a investigadora ndo
encontrou uma relacdo significativa entre as variaveis sociodemogréaficas (estado civil, nimero
e idade de filhos) e a performance, bem como com 0 WLB. Ainda assim, a autora conjetura que
o facto das participantes estarem em teletrabalho, levou a que os limites anteriormente definidos
entre 0 espago laboral e pessoal, se tornassem mais difusos e maleaveis. Pelo que, as
participantes empregavam mais tempo nas tarefas domesticas (e.g., limpar, cozinhar), do que
nas tarefas laborais. O que pode ser a razdo, pela qual tinham uma pior perce¢éo da sua
performance e WLB (Mukhopadhyay, 2022).

Apesar de nos ultimos anos ter existido mais investigacao sobre a tematica, sdo parcos
0s estudos que abordam como é que o WLB e a performance, podem impactar no
funcionamento das organizac¢Ges (Andrade, 2011). De acordo com alguns estudos, uma forma
de colmatar algumas dificuldades do funcionamento das instituicdes, pode ser através da cultura

organizacional. A escassa literatura, sobre o impacto da cultura organizacional na performance,
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teoriza que as culturas organizacionais consideradas como solidarias e mais apoiantes da
familia, levam a que seja possivel aos colaboradores diminuirem o conflito entre os papéis de
vida (Day et al., 2017; Sriram et al., 2022).

Desta forma, a futura investigacdo devera ter como um dos principais objetivos,
aprofundar o impacto da cultura organizacional no WLB, nas relagdes laborais, na performance
laboral e na motivagéo dos trabalhadores (Elbaz et al., 2022).

Cultura Organizacional

Durante vérias décadas, a cultura organizacional foi menosprezada, enquanto um fator
preponderante na performance organizacional. A cultura é a génese de todas as instituicdes,
devido a englobar os valores, pressupostos, expectativas e a histdria da organizacdo (Cameron
& Quinn, 2011; Pandey, 2022). Assim, é possivel descrever a cultura, como a ideologia da
instituicdo. Desta maneira, sd0 comunicadas verbalmente as regras de convivéncia na
organizacdo e o0 senso de identidade dos colaboradores. Adicionalmente, é promovida a
estabilidade social da instituicdo (Cameron et al., 2011). Por outras palavras, a cultura
organizacional dita como é que os trabalhadores se devem adaptar, reagir as situacdes e que
tenham consciéncia do que € esperado de si (Espasandin-Bustelo et al., 2020; Pandey, 2022).

Desta forma, a razdo pela qual a cultura organizacional € um fator preponderante,
qguando se fala de performance laboral, é devido a auxiliar os colaboradores a entenderem e
interiorizarem as premissas e o funcionamento das tarefas a desempenhar. Tal como, as
particularidades da organizagdo e a maneira de operar (Irwan et al., 2020).

A cultura organizacional, tem demonstrado ser um fator com impacto nos mais variados
atributos laborais (Alharbi, 2022). Tomando a revisao sistematica de literatura, realizada por
Neong e colaboradores (2022), cujo objetivo era perceber que variaveis mediavam a associagédo
entre a inteligéncia emocional e a cultura organizacional. Os estudos analisados por Neong et
al. (2022) permitem concluir, que a lideranca, estilos de comunica¢do do conhecimento,
processos de decisdo e a performance, sdo as principais variaveis que estdo na base da
associagdo entre a inteligéncia emocional e a cultura organizacional (Mahran, 2016). Os
investigadores conjeturam, que para os colaboradores terem uma melhor performance, é
necessario que tenham uma melhor inteligéncia emocional. Num dos estudos, os trabalhadores
reportaram melhorar as suas competéncias e conhecimento, quando inseridos numa cultura
organizacional cuja caracteristica predominante, era a abertura a aprendizagem (Neong et al.,
2022). Pelo que os investigadores concluiram, que os trabalhadores com melhor inteligéncia

emocional, inseridos numa cultura organizacional aberta a aprendizagem, utilizaram as suas
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competéncias emocionais durante o processo de aquisi¢cdo de conhecimento, e por isso, tém
uma melhor performance (Mahran, 2016; Neong et al., 2022).

Ademais, alguns estudos tém comprovado, que o envolvimento dos trabalhadores nas
tarefas desempenhadas e a cultura organizacional, correlacionam-se com a performance laboral
(Nazneen et al., 2018). Os autores, afirmam que como o envolvimento nas tarefas é em parte
ditado pela cultura organizacional, que ira influenciar a relacdo estabelecida entre os
colaboradores e consequentemente a performance laboral dos mesmos (Alharbi, 2022). Pelo
que, os investigadores conjeturam, que uma cultura organizacional caracterizada como apoiante
e de confianca, ird influenciar o aumento da produtividade, eficicia e performance dos
colaboradores (Mohsen, et al., 2020; Nazneen, et al., 2018).

De acordo com Cameron e Quinn (2006), existem quatro tipologias de culturas
organizacionais, sendo uma delas a cultura hierarquica. Esta primeira tipologia é marcada por
um contexto de trabalho formal e estruturado. Pelo que, a estrutura estabelecida para o
desempenho das tarefas, a estabilidade e a produtividade sdo as caracteristicas principais da
cultura organizacional. Sendo ainda de ressalvar, que o mantém a organizacao unificada séo as
regras e as politicas formais (Cameron et al., 2006).

Por sua vez, a segunda tipologia de cultura organizacional denominada cultura de
mercado é caracterizada pelo foco nos resultados. As chefias, sdo conhecidas pela sua exigéncia
e elevada produtividade. As tarefas, sdo direcionas para atingir as metas e objetivos estipulados,
bem como o sucesso (que € conceptualizado pela superacdo da concorréncia no mercado)
(Cameron et al., 2006).

A terceira tipologia de cultura organizacional, é a cultura cld. A presente tipologia, tem
como caracteristicas principais a partilha de momentos pessoais, bem-estar e a confianca.
Ademais, é bastante valorizada a lealdade, o esfor¢o e a criacdo de tradi¢Ges. A organizagdo
estimula e preza o trabalho em equipa, a participacdo e o consenso entre os colaboradores
(Cameron et al., 2006).

Por ultimo, os investigadores mencionam uma quarta tipologia de cultura
organizacional, a cultura adocracia. Esta tipologia de cultura, tem como palavras-chaves o
dinamismo, o empreendedorismo e a criatividade. Desta forma, os colaboradores séo
incentivados a criarem produtos, a correrem riscos e a desafiarem os seus limites. O objetivo
da organizacdo, € estar na dianteira da criacdo de conhecimentos e artigos (Cameron et al.,
2006).

Em complemento, ao longo das ultimas decadas, tém sido efetuados estudos que

salientam outras caracteristicas da cultura organizacional, para além das mencionadas. Um
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estudo realizado por Pechincha (2010), sobre a cultura organizacional e a performance, obteve
como resultado que culturas organizacionais consideradas positivas (e.g., caracterizadas como
inovadoras, acolhedoras), podem reforcar comportamentos que melhorem o bem-estar e a
produtividade dos colaboradores.

De acordo, com os achados de Kumar (2020), a cultura organizacional considerada
como suave e solidaria, proporciona oportunidades de melhorar a performance laboral dos
trabalhadores (Moslehpour, et al., 2022).

Por outro lado, Joseph e Kibera (2019), afirmam que a cultura organizacional
caracterizada como inovadora e atrativa, tem mais influéncia na performance. Ja Palermo et al.
(2013), afirmam que os trabalhadores que caracterizam a cultura organizacional como sendo
mais acolhedora, tém uma maior probabilidade de experienciar mais satisfacéo laboral, sucesso
no percurso profissional, melhor performance e menos stress no contexto laboral (Bektiarso,
2022; Jarne-Jarne et al., 2022).

Uma cultura organizacional, que adote como caracteristica central uma doutrina de
recompensas, ira encorajar os trabalhadores a melhorarem a sua performance laboral (Irfan et
al., 2022; Nurlina, 2022). Contudo, Debesay e colaboradores (2022), conjeturam que uma
cultura organizacional, cujas caracteristicas principais sejam a inclusdo e apoio aos
trabalhadores, ird dar ferramentas aos colaboradores para melhorarem as suas relacdes e a sua
performance (Hasibuan & Azmy, 2022).

Face a relevancia e impacto da tipologia de cultura organizacional, € importante que as
organizagOes dediquem tempo e recursos a tornarem a sua cultura mais acolhedora, nutritiva e
inovadora (Assens-Serra et al., 2021). Desta maneira, as estratégias adotadas pelas empresas
ndo soé irdo ter impacto nos seus trabalhadores, como no funcionamento da organizacao (Papa
et al., 2018; Quattrociocchi et al., 2017).

Todavia, deve-se ter em consideragdo em que fase do ciclo de vida da organizagdo, a
mesma se encontra. Assim, sera possivel adequar os objetivos da instituicao e dos trabalhadores,

0 que podera melhorar a performance (Freshwater 2020; Quinn & Cameron, 1983).

Ciclo de Vida Da Organizagao

O conceito do ciclo de vida da organizagdo, é baseado na teoria dos recursos. Nesta
perspetiva, 0S recursos da organizagdo sao 0s componentes necessarios para que seja possivel
desenvolver e manter a vantagem em relacdo a concorréncia (Wernerfelt, 1984). Ademais, deve

ser um processo dindmico e com o objetivo de fomentar os alicerces da criagdo, crescimento e
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desenvolvimento da organizacdo ao longo do tempo (Helfat & Peteraf, 2003). Contudo, 0s
recursos, aptiddes e atributos de uma organizacdo, podem mudar mediante as diferentes fases
do ciclo de vida da organizacdo (Gamal et al., 2022; Helfat et al., 2003).

O modelo proposto por Lester et al. (2003), vai ao encontro dos achados de outros
modelos de cinco estadios (Greiner, 1989; Miller et al., 1980). Uma das caracteristicas, que
torna o modelo distinto dos restantes, é o facto de ter sido criado e teorizado para todas as
dimensGes de organizacdes, isto €, ndo restringe a sua utilizacdo e interpretacdo as pequenas ou
grandes empresas (Hanks, 1990; Miller et al., 1980). Ainda assim, existe o reconhecimento do
estadio declinio (Lester et al., 2003; Quinn et al., 1983), ao contrario de outros modelos, como
por exemplo o modelo de quatro estadios de Quinn et al. (1983).

O primeiro estadio, é denominado de Existéncia, ou fase empreendedora. O marco desta
etapa, é o principio da evolucédo da organizagdo (Quinn et al., 1983). O objetivo da organizacéo
é dar a conhecer os seus produtos, para que seja exequivel a criacdo da empresa e de uma rede
de clientes (Daft & Weick, 1984).

Ja o segundo, é apelidado de Sobrevivéncia. Com a transicdo de estadios, as
organizagOes tendem a evoluir e crescer. Consequentemente, comecam a criar a sua edificacdo
da estrutura e definir as suas caracteristicas que as distingue da concorréncia (Adizes, 1979;
Quinn et al., 2003). Os objetivos da organizacdo, sdo criados paulatinamente com o foco
principal na criacdo de lucros para prosseguir com as atividades e suportar os custos (Lester et
al., 2003).

Por sua vez, o terceiro estadio é designado como Sucesso. Na presente fase, as
organizacOes obtém o controlo e a formalizacdo da organizacéo, pela via da burocracia e da
estruturacdo da empresa (Adizes, 1979; Lester et al., 2003). Os objetivos das organizacdes,
passam por manter os lucros e focar-se em aumentar a sua dimensdo sem conquistarem mais
espago no mercado (Daft et al., 1984).

O quarto estadio, € intitulado como Renovagdo. No presente estadio, 0s gestores de
algumas organizagbes demonstram vontade em recuar no tempo, até a uma cultura
organizacional onde a cooperacdo e criatividade, eram os valores principais da empresa (Miller
et al., 1980; Lester et al., 2003).

Por ultimo, o quinto estadio tem como nome Declinio. E marcado pelas politicas
implementadas na organizacdo e o poder. Os colaboradores, comegam a demonstrar-se mais
investidos e preocupados com 0s seus objetivos pessoais, em vez dos objetivos organizacionais
(Lester et al., 2003; Quinn, et al., 1983).



De acordo, com a parca literatura sobre o ciclo de vida da organizacéo, existem algumas
variaveis que teoricamente tém mais influéncia ao longo do percurso da organizacdo. Tal como
a lideranca, a motivacdo dos trabalhadores e a performance laboral (Dufour et al., 2018; Gamal
et al., 2022; Jirdsek & Bilek, 2018).

Um estudo realizado por Gamal e colaboradores (2022), teve como objetivo estudar a
performance laboral nas diversas fases do ciclo de vida organizagéo, no tecido empresarial do
Egipto. Os resultados obtidos, permitiram aos investigadores concluir, que as organizagdes que
se encontram no estadio de sobrevivéncia, ttém uma melhor reputacao ética e economica. Sendo
que, os seus colaboradores reportam ter uma melhor percecdo da sua performance (Habib &
Hasan, 2017; Su, 2013). Porém, referem que a performance pode ser influenciada pela
capacidade de aprendizagem dos colaboradores. Todavia, 0s investigadorescolocam a hipétese
dede a capacidade de aprendizagem atuar como mediadora entre a fase de sobrevivéncia do
ciclo de vida da organizacdo e a performance (Badulescu et al., 2018).

Ademais, existem outros estudos que corroboram os resultados reportados. Sendo que,
os investigadores conjeturaram, que o impacto do ciclo de vida da organizacgéo na performance,
ird variar mediante os estadios em que as organizagdes se encontrarem, bem como a dimenséo
da instituicdo (Santana Junior & Callado, 2020). Face aos resultados obtidos, os investigadores
declaram que os estadios onde se observou uma melhor performance foram os de sobrevivéncia,
sucesso e renovacdo. Ainda assim, os participantes declaram ter uma melhor performance em
microempresas (Jirdsek et al., 2018; Santana Junior et al., 2020). Conjetura-se que isto suceda
devido as organizagOes estarem sujeitas a mais exigéncias econdémicas, sociais e burocraticas
nestes estadios, em comparagdo com os demais, nomeadamente os estadios da existéncia e
declinio (Moeslehpour et al., 2022; Santana Junior et al., 2020).

Num mercado cada vez mais competitivo, as organizacdes enfrentam desafios diarios
quer a nivel interno (e.g., os conflitos entre colaboradores), como a nivel externo (e.g.,
competicdo das outras organizacdes pelo nicho de mercado criado) (Parellada et al., 2015).
Desta forma, as empresas procuraram estratégias para melhorarem a performance dos seus
trabalhadores, para que possam ter resultados que permitam crescer e cativar mais espago no
mercado (Rauch et al., 2009). Alguns autores, afirmam que uma organizagdo que tenha uma
cultura considerada como empreendedora, potencia que os colaboradores perspetivem o seu
esforco como parte de uma conduta coletiva da empresa (Parellada et al., 2015; Withisuphakorn
& Jiraporn, 2016). Desta maneira, 0s membros da organizagdo sentem-se motivados para
melhorarem a sua performance (Rauch et al., 2009). A adogéo desta tipologia de cultura

organizacional, € mais comum suceder-se nos estadios de existéncia e sobrevivéncia do ciclo
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de vida da organizacdo, devido a ser necessario as institui¢oes distinguirem-se das empresas
concorrentes (Parellada et al., 2015). Todavia, s6 € possivel se os trabalhadores tiverem uma
boa performance, mas também se estiverem motivados a criarem e produzirem artigos

inovadores e competitivos (Rauch et al., 2009).

Sabendo que a Pandemia aumentou as preocupagdes dos portugueses e que podera ter
impactado na produtividade, este estudo pretende assim explorar 1) quais as preocupacgdes dos
portugueses profissionalmente ativos durante a pandemia (estudo 1, qualitativo) e 2) explorar
que variaveis (incluindo WLB, cultura organizacional, ciclo de vida da organizacdo, sexo,
idade, dimensdo da organizacdo, carga horaria semanal e regime laboral) predizem a

performance laboral, durante a pandemia (estudo 2, quantitativo).

Método
Delineamento da Investigacéo
O atual estudo é de caracter observacional e transversal, devido a recolha de dados ter
sido realizada num Unico momento. A presente investigacdo quantitativa, tem um design de

caracter descritivo e correlacional. Ndo foram manipuladas variaveis (Coolican et al., 2014).

Participantes
Estudo 1 e Estudo 2

A amostra recolhida, é de caracter nao-probabilistico, por conveniéncia. Porém, a
amostra para o estudo 1 é constituida por 995 participantes. E amostra para o estudo 2 é
composta por 1000 participantes, com idades compreendidas entre 0s 19 e os 75 anos. Contudo,

a analise das variaveis sociodemogréficas foi feita para n=1000, tal como explana a Tabela 1.

Tabela 1

Caraterizacdo da amostra segundo variaveis sociodemograficas.

Caracteristicas n %
Idade M (DP) 40,76 (10,58)
Sexo
Homem 316 31,6
Mulher 684 68,4




Tabela 1
Caraterizagdo da amostra segundo variaveis sociodemograficas (continuacéo).

Caracteristicas n %

Relacdo Amorosa

Sim e vive com parceiro(a) 660 66,0
Sim e ndo vive com parceiro(a) 135 13,5
Né&o tem qualquer relacdo amorosa 205 20,5

Nimero de Filhos

0 378 37,8
1 273 27,3
2 281 28,1
3 ou mais 68 6,8
Habilitacbes Académicas
1° Ciclo 1 0,1
2° Ciclo 8 0,8
3° Ciclo 20 2,0
Licenciatura 358 35,8
Pds-Graduacdo ou Superior (Mestrado/Doutoramento) 350 35,0
Materiais

Estudo 1 e Estudo 2
No estudo 1, a recolha de dados foi realizada através do Questionario Sociodemografico

e Profissional.

Questionario Sociodemografico e Profissional

Foram realizadas mais perguntas com o0 objetivo de caracterizar a amostra, no que
concerne a variaveis sociodemograficas (e.g., idade, sexo) e as variaveis afetas ao contexto
profissional do participante (e.g., dimensdo da organizacdo, carga horaria semanal, regime

laboral).
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Estudo 1 — Preocupac0es Diarias
Foi aplicada uma questdo, com o objetivo de caracterizar a amostra, face as suas
preocupacOes diarias. A pergunta aberta, pretendia que os participantes descrevessem “Quais

as 3 principais preocupacdes no seu dia-a-dia?”.

Estudo 2

No estudo 2, a recolha de dados foi realizada através da escala de WLB, a escala de
Cultura Organizacional, a escala de Ciclo de Vida da Organizacéo e por altimo, a escala de
Performance (Health & Work).

Work-Life Balance

A presente escala, foi criada por Pimenta et al. (2022), com o objetivo de medir o
construto WLB, numa amostra portuguesa. O constructo mede o equilibrio percebido entre o
tempo e energia dedicada a vida laboral e vida pessoal.

O instrumento tem como base a literatura e escalas pré-existentes, composta por 6 itens
(1 invertido), organizados num Unico fator (e.g., “O equilibrio entre a minha vida no trabalho ¢
a minha vida familiar (por ex., tempo e energia para estar com a familia) ¢ muito bom.”). As
respostas sao dadas numa escala tipo Likert de 5 pontos (0 =Discordo Totalmente; 4 = Concordo
Totalmente).

A escala demonstrou ter boas propriedades psicométricas, incluindo elevada fiabilidade
(0=0,915) (Pimenta et al., 2022).

Cultura Organizacional

A atual escala (OCALI), foi desenvolvida por Cameron e Quinn (2013), com base no
Competing Values Framework (i.e., um paradigma tedrico sobre a eficicia das organizaces) e
que avalia as principais estratégias utilizadas para gerir a eficacia da instituicdo, bem como, as
caracteristicas fundamentais da tipologia de cultura organizacional (atual e desejada) pelos
colaboradores. No presente estudo, apenas foi mensurada a cultura organizacional atual.

A utilizagdo da escala para a amostra portuguesa, conduziu a alteracfes na estrutura
original. A escala adaptada, é constituida por 24 itens, sendo que 0s mesmos sao agrupados em
6 conjuntos: Caracteristicas Dominantes (e.g., “A sua organizacao é um sitio muito pessoal, é
com uma familia alargada. As pessoas parecem partilhar muito de si proprias.”), O Lider
Organizacional (e.g., “De um modo geral, a lideranca da sua organizacdo orienta, facilita e

estimula.”), Estilos de Gestao (e.g., “O estilo de gestdo na sua organizacao € caracterizado pelo
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espirito de equipa, consenso e a participagdo.”), Integragdo Organizacional (e.g., “Aquilo que
mantém a sua organizacdo unida é a lealdade e confianca mdtua. O compromisso com a
organizacdo € elevado”), O Clima Organizacional (e.g., “A sua organizacdo enfatiza o
desenvolvimento humano. Persiste elevado grau de confianca, abertura e participacdo.”) e
Critérios de Sucesso (e.g., ““A sua organizacao define o sucesso com base no desenvolvimento
dos recursos humanaos, trabalho de equipa, envolvimento dos trabalhadores e preocupagéo com
as pessoas.”). As respostas sao registadas, através de uma escala de 100 pontos.

Relativamente, as propriedades psicométricas deste instrumento, € possivel verificar
que este é revelador de uma boa consisténcia interna (ociz=,74; dadocracia =,79; OMercado=,71;
OHierarquica=, 73) (Assens-Serra et al., 2021).

Ciclo de Vida Da Organizacéo

A escala do Ciclo de Vida da Organizacéo foi criada e desenvolvida por Lester et al.
(2003), com o objetivo de avaliar e identificar qual o estadio do ciclo de vida em que as
organizacgdes se encontram.

A adaptacdo do instrumento para a amostra portuguesa, conservou a estrutura original
da escala. A mesma é constituida por 20 itens, distribuidos por 5 conjuntos: Estadio Existéncia
(e.g., “A nossa organizagdo ¢ pequena, tanto em tamanho como em relacdo aos nossos
concorrentes.”), Estadio Sobrevivéncia (e.g., “O poder na nossa empresa esta distribuido entre
um grupo de varios proprietarios/investidores.”), Estadio Sucesso (e.g., “Como empresa, SOmos
maiores que a maioria dos nossos concorrentes, mas ndo tao grandes quanto poderiamos ser.”),
Estadio Renovacéo (e.g., “Somos uma organizagao amplamente dispersa, com um conselho de
diretores e acionistas.”) e Estadio Declinio (e.g., ““A nossa estrutura € centralizada com poucos
sistemas de controlo.”). As respostas sdo dadas pelo grau de concordancia, através de uma
escala tipo Likert de 5 pontos (1 = Discordo Totalmente; 5 = Concordo Totalmente).

No que respeita as propriedades psicométricas, a escala revelou ter uma boa consisténcia
interna (aexistancia=, 748; dsobrevivencia=,625; Oisucesso=,570; ORenovacao=,809; apeciinio=,845) (Al-Taie
& Cater-Steel, 2020; Lester et al., 2003).

Health & Work

A presente escala foi desenvolvida por Shikiar et al. (2004), com o objetivo de avaliar a
performance laboral e a saide mental dos colaboradores.

A adaptacdo deste instrumento para a amostra portuguesa, ndo foi necessario quaisquer

alteracdes da estrutura original da escala, pelo que a mesma é formada por 20 itens. Os itens
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sdo organizados em 6 sub-escalas: Produtividade (e.g., “Classifique o seu nivel mais alto de
eficiéncia esta semana.”), Comprometimento da Concentracdo (e.g., “Ficar inquieto(a)
enquanto estava no trabalho?”), Relacao com os supervisores (€.g., “Quao satisfeito(a) esteve
esta semana com as suas relacbes com 0s seus supervisores?”), Satisfacdo nao-laboral (e.g.,
“Quao pessoalmente gratificante foi a tua vida pessoal fora do trabalho esta semana?”),
Satisfacdo laboral (e.g., “Quado satisfeito(a) estiveste esta semana com o ambiente fisico no
qual trabalhas (ex.: quantidade de barulho, temperatura no local)?”’) e Impaciéncia/
Irritabilidade (e.g., “Ficar incomodado(a) ou irritado(a) com os colegas de trabalho,
chefe/supervisor, clientes/fornecedores ou outros?””). Sendo de referir, que nas subescalas do
Comprometimento Concentracdo e Impaciéncia/lrritabilidade, os construtos sdo aferidos pela
negativa.

As respostas dos participantes, sdo registadas através de uma escala de Likert de 10
pontos, entre 1 (= Nada Stressante; Muito Insatisfeito; Nada Gratificante; Nenhum Controlo;
Nada facil; A pior semana de sempre; Nunca) e 10 (= Muito Stressante; Muito Satisfeito; Muito
Gratificante; Total Controlo; Muito Facil; A melhor semana de sempre; Quase Sempre).

No que concerne as propriedades psicométricas da escala, € possivel afirmar que a
mesma tem uma boa consisténcia interna, sendo que o fator Impaciéncia/lrritabilidade é o que
tem menor consisténcia (oprodutividade=,96; 0Prod.preprio=,96; 0OProd.outros=,96; Olconcentragao=,87;
OlRel.Supervisor=,85; Climpaciéncia Irr.=, 72; Olsatisf.Laboral=,84; Oisatist.Nao Laborai=,86) (Ferreira et al., 2021;
Shikiar, et al., 2004).

Procedimento

Através da plataforma de formularios do Google, foi criado um questionario, que
permitiu a distribuicdo do mesmo online, através das redes sociais como o Facebook, Instagram
e Linkedin.

O questionéario online, era composto pelos Instrumentos referidos anteriormente, bem
como por um Consentimento Informado, que era apresentado antes dos participantes terem
acesso as questdes. O Consentimento Informado tinha como propoésito, informar os
participantes sobre as finalidades do estudo, realizar uma pequena introducéo ao protocolo, tal
como assegurar o anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos.

E de salientar, que o projeto em que o presente protocolo se encontra integrado, foi
submetido & Comisséo de Etica do ISPA — Instituto Universitario, ao qual foi posteriormente
aprovado. No decorrer desta investigacdo, cumpriu-se as normas da American Psychological

Association (2017), bem como com as normas da Ordem dos Psicologos Portugueses (2011).
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Andlise dos Dados

Os dados foram analisados através da utilizacdo do programa Statistical Package for
Social Sciences (SPSS), versao 29.0. Pelo que, foi possivel realizar uma analise descritiva, para
estudar as frequéncias absolutas e relativas.

A amostra inicial deste estudo consistia em 1435 participantes, que aceitaram responder
ao questionario proposto. Porém, como a populagdo-alvo sdo pessoas profissionalmente ativas,
foram excluidos 428 participantes, por ndo estarem a exercer qualquer profissdo. O que levou
a amostra a reduzir-se a um total de 1007 participantes. Por sua vez, dos restantes participantes
foram excluidos 7, devido as respostas providenciadas serem inadequadas (e.g., anos a trabalhar
na atual instituicdo, anos de trabalho ativo e cargas laborais impossiveis de serem realizadas),
face ao que estavam a ser inquiridos.

No estudo 1, foi conduzida uma Analise Qualitativa de Contetdo Dirigida (Assarroudi,
etal., 2018). Por sua vez, foi efetuada uma Andlise de Frequéncias, na qual foi possivel analisar
a frequéncia das preocupacOes reportadas e consequentemente agrupar por categorias. Sendo
de referir, que o processo de categorizacdo das respostas foi realizada por uma investigadora e
as duvidas referentes a esse processo, foram esclarecidas por outra investigadora sénior.

No estudo 2, realizou-se a analise fatorial confirmatdria das escalas mencionadas na
secdo Materiais, através do programa Analysis of Moments Structures (AMOS), versao 29. As
analises conduzidas permitiram testar a validade dos modelos aferidos, para a amostra em
questdo e a fiabilidade dos materiais, pelo calculo do alfa de Cronbach (Maréco, 2021).

Por sua vez, foi conduzida uma analise de equacgdes estruturais, fazendo recurso ao
programa AMOS. Foi construido um modelo de equacdes estruturais, com o objetivo de avaliar
se as variaveis independentes, estdo significativamente relacionadas com as variaveis
dependentes em questao.

A apreciacdo da qualidade do ajustamento do modelo estrutural, foi conduzida com base
nos valores de referéncia: y2/df, > 5 — ajustamento mau, ]2;5] — ajustamento aceitavel, ~ 1 —
ajustamento muito bom; relativamente aos indicadores CFl e TL1 < 0,9 - ajustamento mau, [0,9;
1,0[- ajustamento bom e = 1,0 — ajustamento perfeito; o indicador GFI < 0.9 - ajustamento mau,
[0,9; 0,95[- ajustamento bom e > 0,95 — ajustamento muito bom. Por ultimo, os valores de
RMSEA > 0,10 — ajustamento inaceitavel, ]0,10;0,05] — ajustamento sofrivel, ]0,05; 0,01] —
ajustamento bom e < 0,01 — ajustamento muito bom (Mardco, 2021). E de ressalvar, que de
acordo com a literatura, o indice RMSEA aumenta com 0 acrescento de mais variaveis ao
modelo. J& os valores de referéncia para o indicador SRMR, consistem em valores <0,10
(Mar6co, 2021).
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O indicador de consisténcia interna, alfa de Cronbach tem como valores de referéncia:
> 0,90 — elevado; [0,8; 0,9[- boa; [0.7; 0.8[- baixa e < 0.6 — inaceitavel, sendo que os valores
obtidos devem ser iguais ou superiores a 0,70 (Marbco, 2021). Os valores da validade
convergente (VEM), que sejam superiores a 0,50 sdo considerados apropriados (Coolican,
2014). J& os valores da fiabilidade compoésita que sejam superiores a 0,70 sdo considerados
adequados (Rodrigues et al., 2021).

Resultados
Estudo 1
Com base nos dados fornecidos pelos participantes e no procedimento descrito, foi
possivel analisar a frequéncia das preocupacdes reportadas e consequentemente, agrupar as

mesmas por categorias, tal como ilustrado na Tabela 2.

Tabela 2
Resultados da Analise de Frequéncias.

Preocupacdes n %
Profissionais 959 90,2
Trabalho geral 192 19,3
Objetivos/ Tarefas laborais 128 12,9
Saude 477 479
Saude geral do préprio 328 33
Saulde pessoal psicologico 56 5,6
Familia 397 39,9
Familia geral 161 16,2
Filhos 147 14,8
Economia 172 17,3
Financgas e dinheiro 113 11,4
Economia e encargos financeiros 33 3,3
Pessoal 138 13,9
Bem-estar 117 11,8
Soft skills 15 1,5

15



Tabela 2

Resultados da Analise de Frequéncias (continuagao).

Preocupacoes n %
Tempo 132 13,2
Tempo geral 35 3,5
Tempo para a familia 27 2,7
Gerais 72 7,2
Relacionamentos 19 1,9
Desporto 13 1,3
Habitacéo 69 6,9
Casa geral 29 2,9
Tarefas domésticas 24 2,4
Organizacao 61 6,1
Social 33 3,3
Lazer 14 1,4
Socializar 10 1
Educacéo 24 2,4
Trabalhos 20 2
Tese 3 0,3
Estudo 2

Como varias preocupacfes apontavam para variaveis avaliadas no projeto WorkHappy,
foi-se de seguida avaliar se 0 WLB, a cultura organizacional e o ciclo de vida da organizacéo,
se associavam a performance.

De maneira a analisar os dados recolhidos sobre a caracterizagdo da variavel dependente,
performance, foi realizada uma analise fatorial confirmatéria do instrumento usado,

representado na Figura 1.

16



Figural
Anélise Fatorial Confirmatéria H&W
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O modelo representado na Figura 1, revelou um bom ajustamento face a amostra em
estudo (y2/df=3,704; SRMR=0,045; CF1=0,943; GFI=0,901; TLI=0,930; RMSEA=0,072). Os
itens, apresentam pesos fatoriais adequados, nomeadamente acima de 0,52 (r2 = 0,27), que
permite afirmar que a escala tem uma validade fatorial razoavel.

No que respeita a validade convergente, a mesma € inferior ao recomendado num fator
(AVEsatisf.Nzo-Laboral=,436).  Porém, os restantes fatores apresentam uma boa validade
convergente (AVEeprodutividade=,548; AVEcomp.concentragio=,605; AVERel.supervisor=,566; AVEmpaciencia
Irritabilidade=,289; AVEsatisf.Labora=,527). Os valores do alfa de Cronbach corroboram a boa
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consisténcia das subescalas ((lProdutividade:,876; (lComp.Concentragéoz,875; (lReI.Supervisor:,913;
Olimpaciéncia Irritabilidade=,839; Oisatisf.Laboral=,900; Osatisf.Nzo Laboral=, 798).
O instrumento demonstra ter elevada fiabilidade compdsita (@produtividade=,855;

@Comp.Concentracio=,899; @Rrel.supervisor=, 23; @impaciéncia Iritabilidade=,811; @satist.Laboral=,815; @satist.Nao
Laboral=,606)-

A andlise de dados afeta as varidveis independentes, dimensao da organizacdo, carga
horéria (semanal) e regime de trabalho, foi realizada através da estatistica descritiva, tal como

ilustrado na Tabela 3.

Tabela 3

Estatistica descritiva das variaveis: Dimensdo da organizacdo, Carga horaria e Regime de
trabalho.

Caracteristicas n %

Dimenséo da Organizacéo

Microempresa (1 a 9 trabalhadores) 123 12,2

Pequena empresa (10 a 49 trabalhadores) 131 13,0

Média empresa (50 a 249 trabalhadores) 150 14,9

Grande empresa (250 ou mais trabalhadores) 603 59,9
Carga Horaria*?> M (DP) 38,49 (9,43)
Regime de Trabalho

Part time (a tempo parcial) 57 5,7

Full time (a tempo inteiro) 950 94,3

Por sua vez, tal como esta ilustrado na Figura 2, procedeu-se a analise fatorial

confirmatoria da medida utilizada para aferir o WLB.
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Figura 2
Andlise Fatorial Confirmatéria WLB

AFC WLB
X2= 38,246; df= 8; p=,000; X2/df= 4,781
CFI=,989; GFI=,976; TLI=,979
RMSEA= ,086; P(rmsea<0.05)=,014

0,78

0g'0

O instrumento demonstrou ter um bom ajustamento & amostra em estudo (y2/df=4,781;
SRMR=0,015; CFI=0,989; GLI=0,976; TLI=0,979; RMSEA=0,086). A exce¢do do item 2
recalculado que tem um peso fatorial baixo (0,39), os itens apresentam pesos fatoriais
adequados, nomeadamente acima de 0,83 (r2 = 0,15), que permite afirmar que a escala tem uma
validade fatorial razodvel. A medida apresenta boa validade convergente (AVE=,786) e elevada
fiabilidade composita (w=,915). Sendo de ressalvar, que o modelo apresenta uma muito boa

consisténcia, espelhada no valor do alfa de Cronbach (a=,905).
Para o instrumento utilizado para aferir a cultura organizacional, realizou-se uma andlise

fatorial confirmatdria de acordo com o modelo original, que esta representado abaixo na Figura
3.
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Figura 3
Anélise Fatorial Confirmatéria OCAI Original

AFC da OCAI Original
X2= 3678,274; df= 215; p=,000;X2/df= 17,108
CFI=,553; GFI= ,480; TLI= ,473
RMSEA= ,177; P(rmsea<0.05)=,000
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O modelo ilustrado na Figura 3, demonstrou ter um mau ajustamento face a amostra em
estudo (y2/df=17,108; SRMR=0,212; CFI=0,553; GFI=0,480; TLI=0,473 RMSEA=0,177).
Face as fragilidades psicométricas do modelo, estruturou-se um novo modelo, através do

método de associacao teorica (theory-driven) representado na Figura 4.
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Figura 4
Analise Fatorial Confirmatéria OCAI Revista
AFC OCAI_Revista
X2= 475,427; df= 95; p= ,000;X2/df= 5,004
CFI=,907; GFI=,902; TLI=,883
RMSEA=,088; P(rmsea<0.05)=,000
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O modelo demonstrou ter um ajustamento aceitavel (y2/df=5,004; SRMR=0,602;
CFI1=0,907; NFI=0,887; GFI=0,902; RMSEA=0,088). Os itens, apresentam pesos fatoriais
adequados, nomeadamente acima de 0,58 (r2 = 0,33), que permite afirmar que a escala tem uma
validade fatorial razoavel.

A validade convergente e ligeiramente inferior & recomendada nos fatores de
Confianga/Participacdo e Inovagdo (AVEconfianca/participagio=,392; AVEinovacao=,451). NOS
restantes fatores a validade convergente é adequada (AVERresultados/Competitividade=,508;
AVERigidez/controlo =,554). O instrumento mostrou elevada fiabilidade compdsita (@novacao=,828;

(IConfianca/Participacio =710; (WResultados/Competitividade = ,822; (Rigidez/Controlo :,840)- Sendo de
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acrescentar, que o presente modelo tém uma boa consisténcia, demonstrado nos valores do alfa

de Cronbach (aunovagio=,879; dconfiancaParticipacio =,847; OlResultados/Competitividade = , /47 ; ORigidez/Controlo
=,735).

Por altimo, na Figura 5 esté ilustrada, a analise fatorial confirmatoria realizada a medida

usada para avaliar o ciclo de vida da organizagéo.

Figura 5

Andlise Fatorial Confirmatéria CVO

AFC da CVO
X2=761,540; df= 158; p=,000;X2/df= 4,820
CFI= ,818; GFI=,873; TLI=,781
RMSEA= ,086; P(rmoszga<0.05)= ,000
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O instrumento revelou ter um ajustamento sofrivel face a amostra em estudo
(x2/df=4,563; SRMR=0,098; CF1=0,832; TLI=0,796; GF1=0,879; RMSEA=0,083). A excecdo
do item 20 que tem um peso fatorial baixo (0,39), os itens apresentam pesos fatoriais adequados,
nomeadamente acima de 0,50 (r2 = 0,25), que permite afirmar que a escala tem uma validade
fatorial razoavel.

A validade convergente, € inferior & recomendada (AVEexistencia=,404;
AVEsobrevivencia=,430;  AVEsucesso=,424; AVERrenovacio=,436; AVEpecinio=,304). Todavia, 0
instrumento demonstra ter uma boa fiabilidade composita (@existencia=,730; @sobrevivéncia=,745;
Wsucesso=, 120; @Renovagio=, 753; @peclinio=,620). Por altimo, o presente modelo apresenta uma
consisténcia razoavel, tal como demonstram os valores do alfa de Cronbach (aexistencia=,667;

0sobrevivéncia=,020; dsucesso=,966; ORenovagio=, 7 05; U«Dech’nio:,612)-

Por sua vez, procedeu-se uma analise descritiva das varidveis, cujos resultados séo

expressos na Tabela 4.

Tabela 4
Estatistica descritiva das variaveis: Performance, WLB, Cultura Organizacional e Ciclo de Vida

da Organizac&o.

Caracteristicas M(DP) Minimo* Méaximo*
Performance
Produtividade 34,14(8,11) 5,00 50,00
Comprometimento da Concentracao 14,85(8,72) 4,00 40,00
Relacdo com Supervisor 13,14(4,92) 2,00 20,00
Impaciéncia Irritabilidade 10,30(6,21) 3,00 30,00
Satisfacdo Laboral 26,35(7,91) 4,00 40,00
Satisfacdo Né&o Laboral 14,43(4,05) 2,00 20,00
WLB 13,76(5,28) 0,00 24,00
Cultura Organizacional
Inovacao 121,96(88,08) 0,00 600,00
Confianca Participagéo 121,58(80,93) 0,00 400,00
Resultados Competitividade 79,73(54,52) 0,00 300,00
Rigidez Controlo 92,91(59,97) 0,00 300,00

* Minimo e méximo possivel, considerando a escala de resposta dos instrumentos
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Tabela 4
Estatistica descritiva das variaveis: Performance, WLB, Cultura Organizacional e Ciclo de Vida

da Organizacéo (continuacao).

Caracteristicas M(DP) Minimo* Méaximo*

Ciclo de Vida Organizacéo

Estadio Existéncia 10,04(3,45) 4,00 20,00
Estadio Sobrevivéncia 11,54(3,26) 4,00 20,00
Estadio Sucesso 11,25(3,16) 4,00 20,00
Estadio Renovacéo 10,92(3,58) 4,00 20,00
Estadio Declinio 11,17(3,19) 4,00 20,00

* Minimo e maximo possivel, considerando a escala de resposta dos instrumentos

Por sua vez, desenvolveu-se um modelo estrutural que testa a associacdo entre as
variaveis independentes (i.e., WLB, Cultura Organizacional, Ciclo de Vida da Organizagdo), e
as variaveis dependentes (e.g., Produtividade, Comprometimento da concentracdo, Relacdo
com supervisor), tal como é representado na Figura 6. O modelo criado apresenta ter um
ajustamento aceitavel (y2/df=3,376; SRMR=0,074; CFI=0,865; TLI=0,853; GFI=0,818;
RMSEA=0,049).
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Figura 6
Modelo estrutural dos fatores preditores de performance em adultos profissionalmente ativos

Modelo Estrutural
X2=6860,700; df=2032; p=,000; X2/df= 3,376
CFl= ,865; GFI= .818; TLI= ,853
RMSEA= ,049; P(rmsea<0.05)= 954
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Nota. WLB = Work-Life Balance/ Equilibrio Vida-Trabalho; C.O. = Cultura Organizacional

Consequentemente, com os resultados obtidos, foi criado um modelo adicional com as
variaveis que demonstraram ser preditoras da performance. Todavia, 0 modelo refinado
somente inclui as varaveis independentes que apresentaram estar significativamente associadas

as varidveis dependentes, tal como ilustrado na Figura 7.
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Figura 7

Modelo Refinado dos fatores preditores de performance em adultos profissionalmente ativos

Modelo Estrutural
X2=8173,525; df=1973; p=,000; X2/df= 4,143
CFI=,822; GFI=,791; TLI=,812
RMSEA= ,056; P(rmsea<0.05)=,000
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Nota. WLB = Work-Life Balance/ Equilibrio Vida-Trabalho; C.O. = Cultura Organizacional
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Nas tabelas apresentadas a seguir, é possivel observar as associa¢des entre as variaveis
dependentes e as varidveis independentes significativas, tal como demonstrado no modelo

estrutural.

Tabela 5

Trajetorias significativas entre a Produtividade e WLB, Cultura Organizacional e Sexo

Trajetoria< S p

P< WLB 0,301 *xx

P& C.O. Confianca Participacao 0,174 ikl

P& Sexo -0,109 falekal
Nota. P = Produtividade/ C.O. = Cultura Organizacional *** p<0,001

Os participantes da amostra em estudo, que reportaram uma melhor percecdo de WLB,
apresentaram maior produtividade. As mulheres reportaram ter menor produtividade, em
comparacdo com os homens. Por outro lado, os trabalhadores inseridos numa cultura

organizacional considerada de confianca e participativa, tiveram melhor produtividade.

Tabela 6
Trajetoria entre 0 Comprometimento da Concentracao e WLB, Sexo, ldade e Carga Horaria

Trajetoria& S p
CC< WLB -0,430 falaied
CC<&Sexo 0,126 falaied
CC< Idade -0,123 ikl
CC«Carga Horaria 0,095 0,002
Nota. C = Comprometimento da Concentracéo *** n<0,001

Na presente amostra, os participantes declararam que uma melhor percecdo de WLB,
tinham menor comprometimento na concentragdo. Os trabalhadores mais velhos, afirmaram ter
menor comprometimento da concentragdo e 0s homens reportaram ter menor comprometimento
da concentracdo do que as mulheres. Por ultimo, os participantes declararam maior

comprometimento da concentragdo, quantas mais horas por semana trabalharam.
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Tabela 7
Trajetoria entre a Relacdo com Supervisor e WLB, Cultura Organizacional, Ciclo de Vida da

Organizacao e Sexo

Trajetoria< S p

RS <« WLB 0,402 Fkk
RS < C.O. Confianga Participacéo 0,255 il
RS < C.V.O. Estadio Sobrevivéncia 0,102 0,002
RS € Sexo -0,110 Fkk

Nota. RS = Relag¢do com Supervisor / C.O. = Cultura Organizacional/ C.V.O. = Ciclo de Vida
da Organizagao *** p<0,001

Na amostra em estudo, foi reportado que participantes com melhor WLB, manifestaram
melhor qualidade na relacdo com o supervisor. Porém, os participantes masculinos, afirmaram

ter uma melhor qualidade da relagdo com o supervisor, do que as participantes femininas.

No que diz respeito a cultura organizacional, as respostas recolhidas permitem afirmar
que trabalhar numa numa cultura organizacional considerada de confianca e participativa,
associa-se a uma melhor qualidade de relacdo com o supervisor. De forma semelhante, os
participantes reportaram que as organizagdes que se encontravam no estadio sobrevivéncia do

seu ciclo de vida, tinham uma melhor qualidade da relagdo com o supervisor.

Tabela 8

Trajetdria entre a Impaciéncia/ Irritabilidade e WLB, Carga Horaria e Sexo

Trajetoria< S p

Il < WLB -0,315 faleka

Il < Carga Horaria 0,087 0,005

1< Sexo 0,073 0,020
Nota. Il = Impaciéncia/ Irritabilidade *** p<0,001

Na presente amostra, 0s trabalhadores que reportaram uma melhor percecéo de WLB,
manifestaram menor impaciéncia e irritabilidade. Os homens afirmaram sentir maior
impaciéncia e irritabilidade, do que as mulheres. Contudo, os participantes que mais horas por

semana trabalham, reportaram sentir mais impaciéncia e irritabilidade.
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Tabela 9

Trajetoria entre a Satisfacdo Laboral e WLB, Cultura Organizacional, Ciclo de Vida da

Organizacao e Sexo

Trajetoria< S p

SL €« WLB 0,462 Fkk
SL < C.O. Confianga Participagéo 0,234 il
SL € C.V.O. Estadio Sobrevivéncia 0,095 0,004
SL € Sexo -0,111 Fkk

Nota. SL = Satisfacdo Laboral / C.O. = Cultura Organizacional/ C.V.O.

Organizacao

= Ciclo de Vida da

**% n<0,001

Na amostra em analise, as mulheres declararam ter menos satisfacdo laboral, do que 0s

homens. Porém, foi reportado que os trabalhadores com uma melhor percecdo de WLB, bem

como integrados numa cultura organizacional considerada de confianca e participativa,

percecionaram maior satisfacdo laboral. Contudo, os trabalhadores afirmaram que as

organizacOes que se encontrem no estadio sobrevivéncia do seu ciclo de vida, tinham maior

satisfacdo laboral.

Tabela 10
Trajetoria entre a Satisfacdo Nao Laboral e WLB

Trajetoria< S p
SNL €< WLB 01443 *hk
Nota. SNL = Satisfacdo N&o Laboral *** p<0,001

Na amostra em estudo, os participantes que reportaram ter uma melhor perce¢édo de

WLB, declaram ter uma maior satisfacdo nao laboral.

Adicionalmente, verifica-se que este modelo explica entre 11% a 29% da variabilidade

da performance laboral (composta por WLB, cultura organizacional, ciclo de vida da

organizacao, sexo, idade e carga horaria) nesta amostra.
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Discusséo

O atual estudo focou preocupacOes de adultos profissionalmente ativos em fase
pandémica, assim como os preditores de performance laboral (i.e., produtividade, concentracao,
relacdo com supervisor, impaciéncia/irritabilidade, satisfacao laboral e satisfacdo néo laboral),
privilegiando varidveis ainda escassamente estudadas como o WLB, cultura organizacional e
ciclo de vida da organizacdo. Desta forma, a estrutura utilizada sera semelhante a da secéo
anterior (Resultados), sendo que em primeiro lugar ird ser analisado os resultados do estudo
qualitativo das preocupacdes (estudo 1) e em segundo lugar o modelo preditivo de performance
laboral (estudo 2).

Tendo em consideracéo os dados obtidos no estudo 1, a categoria onde foram reportadas
mais preocupacdes foi a profissional, em especial nas subcategorias do trabalho em geral e
objetivos/tarefas laborais. Uma hipGtese explicativa para as preocupaces com o trabalho em
geral, pode ser a inseguranca face ao vinculo laboral, devido & conjuntura econémica
experienciada (e.g., massivos lay off’s) e volatilidade do mercado laboral. Consequentemente,
tal contribui para o medo de perder o trabalho, conforme reportado na literatura (Keim et al.,
2014; Patrdo et al., 2020; Vasquez et al., 2019). Por sua vez, as preocupacdes com os objetivos/
tarefas laborais, podem advir da ansiedade dos trabalhadores por ndo cumprirem os objetivos e
tarefas laborais estipuladas, em confinamento ou periodo pandémico. Isto pode ser explicado
pela divisdo da concentracdo que os trabalhadores poderdo ter feito, aplicando-a ndo s6 a
preocupac0es laborais, como também pessoais (e.g., monitorizar as aulas dos filhos e ao mesmo
tempo participar numa reunido de equipa). Consequentemente, nesta fase diminuiu a percecéo
positiva de WLB e da autoeficacia, como referido na literatura (Clercq et al., 2018), o que
poderéa afetar a performance.

A segunda categoria onde foram registadas mais preocupac6es foi a saude, em particular
as subcategorias da satde geral do proprio e salde pessoal psicolégica. Uma possivel hipotese
explicativa para os resultados apresentados afetos a subcategoria da saide geral do proprio,
assenta no facto de as pessoas terem medo de contrairem o COVID-19 e as consequéncias
fisicas que poderiam advir, nomeadamente a hospitalizacdo (Faro et al., 2020; Ornell et al.,
2020). Os resultados para a subcategoria saude pessoal psicoldgica, podem ser fruto do
isolamento social dos trabalhadores, distress e diminui¢do de bem-estar (Guidetti et al., 2018;
Ornell et al., 2020). Particularmente, o isolamento social pode ter sido perspetivado como uma
perda bastante significativa e ameagadora, em especial nos contextos laborais, pelo facto de as
pessoas ndo terem um contato diario tdo proéximo como anteriormente (e.g., pausas para

convivio da equipa, almogos em grupo). Tal pode ter impactado na performance e na percecéo
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de bem-estar dos trabalhadores, como reportado em alguns estudos (Brooks et al., 2020; Faro
et al., 2020; Guidetti et al., 2018; Hoge et al., 2015).

Ja a terceira categoria de preocupacdes foi afeta a familia, especificamente as
subcategorias da familia geral e os filhos. Os resultados obtidos, podem ser explicados pelo
facto de os participantes deste estudo estarem a vivenciar um estado pandémico. Neste contexto
a possibilidade da infecdo de COVID-19, poderia colocar em causa o bem-estar da familia em
geral (Chew et al., 2020; Patrdo et al., 2020). Os dados face subcategoria da preocupacao filhos
sdo o espelho do apoio que os pais tiveram de dar nas teleaulas, realizacdo dos trabalhados de
casa e programacao das atividades diarias (Chigeda et al., 2022). Tal podera ter-se refletido na
sua performance laboral, em particular na concentracdo e investimento em cada tarefa.
Considerando as preocupacdes que emergiram com trabalho e familia, num futuro contexto
pandémico poderia ser fulcral o apoio e flexibilizacdo das chefias, face aos prazos e objetivos
estipulados, de forma que o colaborador se mantenha motivado e apoiado (Breevaart et al.,
2017; Cetin et al., 2019). Pelo que seria recomendavel que as organizagdes, equacionassem
adotar estratégias e iniciativas, que auxiliem os colaboradores a melhorar a sua performance e
WLB (Assens-Serra et al., 2021; Sivatte et al., 2015; Wafa et al., 2022).

A quarta categoria de preocupacOes reportadas foi afeta a Economia, em especial as
subcategorias das financas e dinheiro, bem como a economia e encargos financeiros. Uma
hipbtese explicativa para os presentes resultados, assenta na incerteza do mercado laboral e
enfraguecimento do poder de compra dos trabalhadores. Os resultados reportados por Patrao et
al. (2020) e Magalhdes et al. (2020), corroboram a presente hipotese explicativa. Os
investigadores referem ainda que as preocupacfes financeiras, em especial com a perda de
poder econdémico durante o estado pandémico, atuaram como um fator de risco para o
desenvolvimento de perturbac6es psicoldgicas (Brooks et al., 2020; Patrdo et al., 2020).

A quinta categoria foi afeta as preocupac@es pessoais, especificamente as subcategorias
de bem-estar e soft skills (conceptualizadas como as competéncias e atitudes interpessoais e
emocionais, como por exemplo: boa comunicacgéo, empatia). Uma possivel hipotese explicativa
para a primeira subcategoria, reside no impacto psicossocial da pandemia COVID-19. De
acordo com os resultados reportados por Patrdo et al. (2020), numa amostra de pessoas
profissionalmente ativas, 0s participantes demostraram um maior impacto psicossocial, em
particular ao declararem sentir-se ansiosos, exaustos e que precisavam de apoio psicolégico
(Patrdo et al., 2020). Ja os dados afetos a segunda subcategoria, podem ser explicados pela
necessidade que as pessoas sentiram, em refletir sobre o seu posicionamento face aos restantes

e ao seu trabalho. Uma revisdo de literatura conduzida por Neong e colaboradores (2022),

31



obteve como principais conclusdes, que os trabalhadores com melhor inteligéncia emocional,
inseridos numa cultura organizacional (C.O.) aberta a aprendizagem, utilizaram as
competéncias emocionais durante o processo de aquisi¢cdo de conhecimento, e por isso, tém
uma melhor performance (Mahran, 2016; Vasanthakumari, 2019). Pelo que conjetura-se, que
0s participantes ao reportarem preocupacdes sobre as soft skills, podiam estar a utilizar as suas
competéncias emocionais como arcaboico, para encontrarem estratégias de maneira a melhorar
a sua performance.

Em sexto lugar seguiu-se as preocupacdes sobre a categoria tempo, em particular as
subcategorias do tempo em geral e tempo em familia. Uma conjetura possivel para os dados da
primeira subcategoria, assenta no facto de quando os participantes responderam ao presente
estudo, encontravam-se num periodo pandémico com oscilacbes entre a obrigatoriedade de
confinamento e ndo confinamento. Com a atualizacao de conhecimento cientifico sobre o virus,
comegou a ser pensado e debatido o levantamento medidas de confinamento definitivo (Patrdo
et al., 2020). O debate constante nos meios de comunicacéo, pode ter levado os participantes a
ficarem preocupados, com o tempo que iriam necessitar para obterem autorizacao para voltarem
a fazer parte da sua rotina. A segunda subcategoria, conjetura-se que advenha de uma
preocupacédo de longa data, face ao equilibrio entre o tempo adstrito a nivel laboral e o tempo
reservado para a familia. Durante o confinamento, os limites definidos entre o espago laboral e
0 espaco pessoal, tornaram-se mais difusos e maleadveis (Cornelius et al., 2021; Schiff et al.,
2021). Com base nos dados recolhidos por Mukhopadhyay (2022), as participantes
empregavam mais tempo as tarefas domésticas (e.g., limpar, cozinhar) do que as tarefas
laborais. Assim, conjetura-se que o tempo destinado para a familia sofreu uma transformacéo,
devido ao mesmo passar a ser reservado para a realizacdo as tarefas domésticas diarias, mas
também uma base de conflitos familiares (Mukhopadhyay, 2022; Patrdo et al., 2020).

A sétima categoria de preocupacdes reportadas, foram relacionadas com preocupagoes
gerais, sendo as subcategorias os relacionamentos e desporto. Uma hipotese explicativa para a
preocupacdo com os relacionamentos, parte do facto que os participantes encontravam-se em
isolamento e com medidas de distanciamento social, no momento da recolha de dados. A
literatura afirma que o isolamento e distanciamento social, afeta negativamente a saude mental
e a qualidade dos relacionamentos. Pelo que se conjetura, que os participantes reportaram 0s
relacionamentos como preocupacao, face a auséncia de contato social e apreensao com futuras
interacdes sociais (Silva, 2021). Por sua vez, a preocupacdo desporto, conjetura-se que seja o
espelho das inquietacdes com a saude fisica e estilo de vida dos participantes. Um estudo

conduzido por Hussain e colaboradores (2020), também reportou que as pessoas declararam
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preocupacles com a realizacdo de atividade fisica. Os investigadores explicam que este
resultado é fruto do confinamento, que conduziu os participantes a serem mais sedentérios, sem
possibilidade de irem aos ginasios e com piores escolhas alimentares (Hussain et al., 2020).

Ja a oitava categoria de preocupac0es foi sobre a habitacdo, em especial as subcategorias
da casa geral e tarefas domésticas. Uma conjetura possivel para a primeira subcategoria, assenta
na realidade econdmica de cada participante. Durante o estado pandémico existia uma elevada
volatilidade do mercado de trabalho e diminui¢do do poder de compra (Magalhées et al., 2020;
Patrdo et al., 2020). Pelo que a presente preocupacdo, pode espelhar o medo de perder a
habitacdo, face a impossibilidade de continuar a comportar 0s encargos da mesma.
Relativamente a preocupacdo das tarefas domésticas, conjetura-se que seja devido a constante
permanéncia no domicilio, que conduziu a redefinicdo do foco dos participantes para as
atividades domeésticas e primarias (e.g., cozinhar) (Hussain et al., 2020; Patrdo et al., 2020).

A nona categoria de preocupacdes declaradas foi sobre a organizacdo. Uma possivel
hipotese explicativa, assenta na necessidade de controlo que as pessoas tinham, num momento
de grande incerteza face ao controlo do virus. A literatura afirma que o confinamento dificultou
o0 planeamento de acdes e projetos futuros (Patréo et al., 2020; Vinkers et al., 2020), que pode
ter reforcado a presente preocupacao.

A décima categoria de preocupacOes reportadas foram afetas ao social, em especial as
subcategorias de socializar e lazer. Uma conjetura explicativa para a preocupacao socializar,
pode ser a auséncia de eventos sociais, como por exemplo: festas, convivios, arraiais, entre
outros, devido as medidas de isolamento social (Hussain et al., 2020). Além disso, tal como
retratado na literatura, a preocupacao lazer pode ter como hipétese explicativa, os conflitos
inerentes a convivéncia constante com os familiares ou coabitantes (Patrdo et al., 2020), ou seja,
as pessoas com quem anteriormente eram desfrutados momentos de lazer, durante o
confinamento foram as pessoas com quem houve conflitos. Assim, a preocupacéo de lazer, pode
espelhar as saudades de momentos outrora vividos.

Por ultimo, foram declaradas as preocupacfes sobre a categoria da educagdo, em
particular as subcategorias dos trabalhos e tese. Uma possivel hipdtese, para as presentes
subcategorias de preocupagdes é o impacto psicologico e emocional que o confinamento por
COVID-19, teve nos estudantes e no seu processo de aprendizagem. Um estudo conduzido por
Patrdo e colaboradores (2020), também reportou que houve um impacto emocional do
confinamento em estudantes. De acordo com a literatura, este resultado é explicado pelas
adversidades iminentes (e.g., mudancgas de turma, apresentacdo de um trabalho) do trajeto

académico, bem como o impacto que tem no estudante (Wang et al., 2020).
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Tal como mencionado previamente, Patrdo et al. (2020) realizaram um estudo sobre as
preocupacles de adultos profissionalmente ativos, em estado pandémico. Através de um
questionario foram recolhidas as principais preocupacdes dos participantes, sendo as mesmas
afetas a saude, financas, futuro profissional e futuro no geral. O presente estudo corrobora e
expande as conclusfes dos investigadores, apesar de ter sido realizada uma pergunta aberta
sobre as 3 principais preocupagdes dos trabalhadores, obtendo as preocupagdes anteriormente
referidas.

Face aos resultados expostos, a categoria de preocupacfes com mais respostas, foram
as preocupacOes afetas ao trabalho. Pelo que no estudo 2 pretendeu-se perceber quais as
variaveis que predizem a performance laboral nas suas varias dimensdes.

Com base nos dados analisados no estudo 2, é possivel afirmar que na amostra em
estudo, os colaboradores com uma melhor percecdo de WLB, reportaram maior produtividade.
Uma explicagdo para este resultado, pode residir na maneira de como os trabalhadores
organizam o seu tempo no contexto laboral, de forma a serem mais eficientes. Um estudo
realizado por Galinha (2022), com pessoas profissionalmente ativas, obteve os mesmos
resultados. Ainda assim, o investigador afirma que os resultados obtidos devem-se a gestao de
tempo pessoal e tipologia de passatempos dos trabalhadores. Ja Pinheiro et al. (2020), declara
que o impacto que o WLB pode ter na produtividade, é mediado por outras variaveis, tais como
a satisfacdo laboral e o envolvimento (Rama & Nagini, 2014; Yamamoto & Matsuura, 2014).

Por sua vez, homens e mulheres apresentam niveis de produtividade diferentes nesta
amostra, sendo que as mulheres, reportam ter menor produtividade, do que os homens. Uma
hipotese que pode explicar este resultado, é o papel social que a mulher desempenha. As
mulheres enquanto cuidadoras estdo sujeitas a realizar mais interrupcdes no percurso
profissional (e.g., licenca de maternidade), mas também se distribuem por mais tarefas e/ou
papéis, o que pode diluir os recursos investidos a nivel laboral, bem como a sua produtividade.
Hellerstein e Neumark (1999), acrescentam que as mulheres, tendem a ser menos produtivas
devido as suas tarefas domésticas e as disparidades salariais (Weiss, & Gronau, 1981). Os
mesmos resultados foram reportados por Wood (1987), porém a investigadora afirma que as
mulheres tém menor produtividade em tarefas onde ndo haja uma componente social. A
hipdtese criada pela investigadora, também pode explicar o presente resultado, visto que 0s
dados foram recolhidos em periodo pandémico, onde existiam alguns condicionamentos na
socializagdo no local de trabalho (e.g., teletrabalho, desfasamento de horarios).

A variavel C.O. confianga e participativa, revelou ter um impacto significativo na

produtividade: os participantes inseridos numa C.O. confianca e participativa, tém melhor
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produtividade. Uma hipotese explicativa, pode estar no facto de como os trabalhadores se
sentiram ouvidos e participavam nas decisbes da equipa, estavam dispostos a serem mais
eficientes. Este resultado vai ao encontro dos dados reportados por Pechincha (2010). A autora
salienta que esta tipologia de C.O., permite que a instituicdo seja vista como um local onde
todos contribuem para a construgéo e manutengédo da organizagdo. Consequentemente, conduz
a um aumento progressivo da produtividade e satisfacdo dos colaboradores (Borges et al., 2017;
Kumar, 2020; Moslehpour et al., 2022). Alguns estudos, obtiveram como resultados que 0s
colaboradores inseridos uma C.O. considerada como solidaria e mais apoiante da familia,
percecionaram uma diminui¢do do conflito entre os papéis de vida e aumentaram a sua
produtividade (Andrade, 2011; Day et al., 2017; Sriram et al., 2022).

O comprometimento da concentracdo (concentration impairment) foi outra dimensao
da performance em estudo. Os participantes que reportaram uma melhor percecdo de WLB,
tinham menor comprometimento da concentracdo. Este resultado pode ter como base, uma
diminuicdo das preocupacdes pessoais dos trabalhadores, o que permite que exista uma melhor
percecdo de WLB e um menor comprometimento da concentragéo (e.g., a pessoa sente menos
dificuldades de concentracdo, ndo se sente entediada com o trabalho). O atual estado de arte,
corrobora esta hipotese e alerta as possiveis consequéncias caso nao seja possivel manter um
WLB positivo (e.g., doencas cardiacas, inseguranca) (Goyal & Babel, 2015; Lakshmi &
Prasanth, 2018).

Outro resultado, espelha o impacto da idade dos trabalhadores: funcionarios mais velhos
afirmam ter menor comprometimento da concentracdo. Uma possivel explicacdo para este
resultado, pode advir da experiéncia e estratégias que os colaboradores mais velhos criaram,
por forma a concentrarem-se nas tarefas a realizar. Apesar da literatura sobre esta tematica ser
parca, vai ao encontro dos resultados obtidos. Sendo de referir, que os funcionarios mais velhos
podem experienciar mais satisfacéo laboral, comparativamente com os trabalhadores de meia-
idade (Clark et al., 1996; Perestrelo et al., 2021).

No que diz respeito a variavel sexo, a mesma demonstrou ter um impacto significativo
no comprometimento da concentracdo. Na amostra em anéalise, 0s homens reportam ter mais
comprometimento da concentracdo, do que as mulheres. Uma hipotese explicativa para o
resultado, pode residir no papel social da mulher. Ou seja, as mulheres tém menos dificuldades
em se concentrar, do que os homens. O atual estado de arte vai ao encontro dos achados
reportados (Jarman et al., 1999; Lakshmi et al., 2018; McLafferty & Preston, 2019), sendo de
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ressalvar que na maioria dos estudos, os homens afirmaram ter dificuldades cognitivas: lapsos
na memaria e comprometimento da concentracdo (Wang & Gorenstein, 2015).

A variavel da carga horaria, teve um impacto significativo no comprometimento da
concentragcdo: quantas mais horas por semana 0s participantes trabalhavam, maior o
comprometimento da concentracdo reportado. Uma hipotese para este resultado, consiste no
facto de quantas mais horas os colaboradores trabalhavam, maior a possibilidade de terem
dificuldades na concentragéo e sentirem-se exaustos. Neste sentido um estudo conduzido por
Lockley e colaboradores (2007), teve como populacdo-alvo médicos em contexto hospitalar.
Os investigadores obtiveram como resultados, que os trabalhadores que tinham uma carga
horaria semanal entre 24-30 horas, apresentavam maior comprometimento da concentragéo e
cansaco extremo, comparativamente com os trabalhadores com menor carga horaria. Um estudo
realizado sobre o desempenho de teletrabalho e produtividade, durante o tempo pandémico,
recolheu dados que permitiram concluir, que quando a carga horaria laboral era elevada, existia
uma diminuicgéo da produtividade e um aumento do comprometimento da concentracdo (Elbaz
et al., 2022; Kazekami, 2020).

Em transicdo, outra dimensdo da performance que foi estudada, foi a relacdo com o
supervisor. Na amostra em estudo, os participantes que reportam uma melhor percecdo de
WLB, apresentam uma melhor qualidade da relacdo com o supervisor. Uma possivel hipotese
para este resultado, assenta na possibilidade de os trabalhadores conseguirem ter um melhor
equilibrio entre as suas preocupacdes laborais e ndo laborais, devido a percecionarem uma
melhor relacdo com a chefia e comunicacdo mais aberta. O atual estado de arte, vai ao encontro
dos achados reportados (Hammer et al., 2009; Greenhaus et al., 2012), acrescentando que 0s
colaboradores declaram que a chave para uma melhor percecdo da relagcdo com o supervisor,
passa pela flexibilidade e aconselhamento dos mesmos (Talukder & Galang, 2021).
Consequentemente, pode levar a uma maior satisfacdo e compromisso com a organizacao
(Talukder, 2019; Talukder et al., 2021).

No que concerne a variavel do sexo, os participantes masculinos, afirmaram ter uma
melhor qualidade da relagdo com o supervisor, do que as participantes femininas. Este resultado
pode ser explicado pela hipdtese de os homens, sentirem uma maior satisfacdo com a relacdo
estabelecida com o supervisor. Em contraste, a literatura aponta que as mulheres tendem a ter
mais satisfacdo na relacdo com o supervisor, devido a sentirem mais apoio dos mesmos (Petty

& Lee, 1975). Os investigadores teorizam que este fendomeno, advém do facto das mulheres
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serem mais penalizadas com a gestéo das tarefas pessoais e laborais, pelo que pode ser um fator
indutor de sintomas da sindrome Burnout (Blanch, & Aluja, 2012).

No que diz respeito a variavel da C.O., os participantes afirmaram que trabalhar numa
numa C.O. considerada de confianca e participativa, aumentou a qualidade de relacdo com o
supervisor. Uma hipétese explicativa deste resultado, assenta na possibilidade dos
colaboradores, sentirem que as suas opinides séo valorizadas e acolhidas, devido a existir uma
comunicacdo fluida na relacdo com a chefia. Neste contexto foi realizado um estudo por Yiing
e Ahmad (2009), na Malasia em organizacdes dos varios tecidos empresariais. Os
investigadores concluiram que as C.O. consideradas burocréticas ndo favoreceram a relacdo
com o supervisor, porque o seu foco estd na realizacdo das tarefas (Jarne-Jarne et al., 2022).
Em contraste, as instituicbes com C.O. que incentivavam a participacdo dos colaboradores,
reportaram que os seus trabalhadores sentiam-se mais valorizados e satisfeitos na relagdo com
0 supervisor (Lee & Cho, 2018; Tsai, 2011; Yiing et al., 2009), o que pode em parte explicar
os resultados obtidos no presente estudo, referente ao impacto da C.O. confianca e participativa.

A variavel do ciclo de vida da organizacéo, teve um impacto positivo na relagdo com o
supervisor: 0s participantes reportaram que as organizacdes que se encontravam no estadio
sobrevivéncia do seu ciclo de vida, aumentavam a qualidade da relagdo com o supervisor. Este
resultado pode ser explicado pelo facto das organizacdes que se encontram no estadio da
sobrevivéncia, priorizarem a facilitacdo da comunicacdo entre departamentos. Tal permite aos
colaboradores, terem uma melhor comunicacgéo e maior satisfacao na relacdo com o supervisor.
As relagGes ainda estdo a ser consolidadas neste estadio, sendo importante que o supervisor
esteja mais disponivel para os seus colaboradores, de maneira a manter uma boa perce¢do da
relacdo (Daft et al., 1984; Lester et al., 2003). Apesar de a literatura corroborar este resultado
(Kerr, 1982; Smith & Miner, 1983), é de ressalvar que o foco da organizacdo neste estadio, é
definir as caracteristicas que distingue a instituicdo da concorréncia (Adizes, 1979; Quinn et
al., 2003), bem como gerar lucros para prosseguir com as atividades (Miller et al., 1980).

A impaciéncia/irritabilidade, foi outra dimenséo da performance analisada. Na presente
amostra, os trabalhadores declararam que uma melhor percecdo de WLB, permite que
manifestem menor impaciéncia e irritabilidade. Uma hip6tese explicativa para este achado,
reside na possibilidade das pessoas conseguirem ter um melhor equilibrio entre as
responsabilidades laborais e ndo laborais, que leva a que as mesmas, ndo percecionem conflito,
nem fiquem incomodados com os outros (e.g., colegas e chefes). De acordo com Mihelic e
Tekavcic (2014), as pessoas caracterizadas como preocupadas e ambiciosas, tendem a ter mais

impaciéncia/irritabilidade e percecionam menor WLB (Russo & Waters, 2006). Pelo que 0s
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investigadores, afirmam que é necessario implementar politicas, de forma que seja possivel 0s
colaboradores sentirem menos impaciéncia/irritabilidade e melhorarem a sua percecéo de WLB
(Yadav & Yadav, 2014).

No que respeita a variavel do sexo, os resultados obtidos para a amostra em estudo,
permitem afirmar que as mulheres declaram sentir menos impaciéncia/irritabilidade, do que os
homens. Uma hipotese para este resultado, € a possibilidade das participantes femininas gerirem
melhor as suas relacGes e interacdes no contexto laboral. A literatura corrobora os achados
reportados, apesar de referir que a relacdo entre as variaveis sexo e impaciéncia/irritabilidade,
ndo tem um impacto significativo na performance (Gomes et al., 2015; Menegali et al., 2010).
Futura literatura, devera aprofundar o conhecimento sobre a relacao entre as presentes variaveis.

A variavel da carga horaria, teve um impacto significativo na impaciéncia e
irritabilidade: os participantes reportam gque quantas mais horas por semana trabalhavam, mais
impaciéncia/irritabilidade sentiram. Uma hipGtese para o presente resultado, assenta na
possibilidade de que os trabalhadores ficavam mais incomodados e impacientes, quanto maior
fosse a sua carga horaria. Um estudo realizado por Barbosa e colaboradores (2017), com uma
amostra de médicos anestesiologistas, teve como objetivo de estudar a relacdo entre a carga
horéria e a sindrome de Burnout (em particular a impaciéncia/ irritabilidade). Os investigadores,
declararam que ndo houve uma relacédo significativa entre as varidveis mencionadas (Barbosa
et al., 2017). Porém, um estudo realizado nos Estados Unidos da América, com a mesma
populacdo-alvo, obtiveram resultados tal como os reportados nesta investigacdo (Shanafelt et
al., 2012). Os investigadores acrescentam que as expetativas laborais e as condic¢des de trabalho,
podem ser um fator mediador na relacdo entre a carga horéria e a impaciéncia/irritabilidade
sentida pelos trabalhadores (Santos, 2020).

A quinta dimensdo da performance, em estudo foi a satisfacdo laboral. Os dados
recolhidos na amostra em andlise, afetos a variavel do sexo, permitem declarar que as mulheres
reportaram ter menos satisfacdo laboral, do que os homens. Uma possivel hipotese para o
presente resultado assenta no facto de as participantes femininas poderem sentir menos
gratificacdo ao realizarem o seu trabalho e terem condicdes fisicas laborais menos satisfatorias.
A atual literatura vai ao encontro do reportado (Clark, 1997), apesar das diferencas entre os
sexos na satisfacdo laboral, depender das expetativas de cada pessoa, para o futuro na
organizacdo (Andrade et al., 2019).

Neste seguimento, os dados recolhidos face a variavel WLB, permitem afirmar que os
trabalhadores com uma melhor percecdo de WLB, percecionaram maior satisfacdo laboral. O

resultado pode ser explicado através da hipdtese: os participantes ao terem um melhor WLB,
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conseguiram estabelecer e manter relagdes com os colegas, mais satisfatorias e positivas, bem
como sentiram que o seu trabalho é mais gratificante. O estado de arte corrobora os resultados
reportados (Talukder, 2019), e reforca a importancia que a satisfacdo laboral tem na prevencéo
e reducdo de comportamentos profissionais negativos para a organizacdo (e.g., rotatividade,
isolamento social, absentismo) (Saltzstein et al., 2001). Os investigadores ressalvam a
importancia das organiza¢fes implementarem estratégias que promovam WLB (Bellmann &
Hibler, 2021; Talukder, 2019), como por exemplo permitir aos colaboradores prestarem os seus
servigos por teletrabalho (Day et al., 2017; Wagner, 2019). Desta forma, sera possivel manter
os trabalhadores, com uma melhor perce¢éo de WLB, mais satisfacdo laboral, sentirem-se mais
motivados e terem mais tempo para conviver com a familia e os colegas (Bellmann et al., 2021).

A variavel da C.O. de confianca e participativa demonstrou ter um impacto significativo
na satisfacdo laboral: colaboradores integrados nesta cultura percecionaram uma maior
satisfacdo laboral. Uma hipotese explicativa para o resultado, consiste na possibilidade de os
trabalhadores sentirem que podem partilhar as suas opinides laborais. Pelo que sentem mais
satisfacdo no seu trabalho e tém relacbes com os colegas mais positivas. S&o varios os estudos
que reportam, que uma C.O. que permite ao colaborador participar no processo de decisfes da
empresa, aumenta a satisfacdo laboral e o envolvimento no trabalho desempenhado (Bektiarso,
2022; Davenport, 2015; Jarne-Jarne et al., 2022; Palermo et al, 2013). Alguns investigadores
acrescentam, que tipologia de C.O. mencionada, também deve considerar alguns incentivos
econdmicos (e.g., bdnus monetario por cumprir prazos) e encontrar pontos que interliguem os
planos de carreira dos colaboradores e das organizagdes (Irfan et al., 2022; Nurlina, 2022; Paais
& Pattiruhu, 2020).

A variavel do ciclo de vida da organizagdo, também teve um impacto significativo na
satisfacdo laboral: as organizacdes que estavam no estadio sobrevivéncia, os trabalhadores
reportaram maior satisfacdo laboral. Uma hipotese explicativa para o resultado obtido, reside
na possibilidade dos participantes que trabalhavam nas organizagdes neste estadio, sentirem
que faziam parte da fundacgéo da organizagdo. Consequentemente, permitiu que sentissem mais
gratificacéo ao realizarem o seu trabalho e perspetivassem as relagdes com os colegas, como
mais satisfatérias (Parellada et al., 2015). De acordo com a literatura, € expetavel que 0s
trabalhadores numa organizacdo no estadio sobrevivéncia, estejam mais satisfeitos a nivel
laboral, quer pelas condi¢des do ambiente onde trabalham (e.g., boa luz), quer pelas relagdes
estabelecidas com os colegas e supervisor (Kirin et al., 2016). Porém, o fator chave de uma
maior satisfacdo laboral, é a percecdo dos colaboradores face a sua participacdo ativa na
construcdo da edificacdo da organizacgédo (Adizes, 1979; Lester et al., 2003; Quinn et al., 2003).
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Por ultimo, foi estudada a dimensdo da satisfacdo com aspetos ndo laborais (outra
dimenséo da performance). Os dados recolhidos permitiram aferir que na amostra em estudo,
0s participantes reportaram que uma melhor percecdo de WLB, apresentam uma maior
satisfacdo ndo laboral. Uma hipoOtese explicativa para o presente resultado, assenta na
possibilidade dos trabalhadores com uma melhor percecdo de WLB serem aqueles que mais
investem e cuidam da sua vida extra-profissional, gerando em consequéncia uma maior
satisfacdo com a vida fora do trabalho. O atual estado de arte, corrobora os achados reportados,
sendo que ainda acrescenta, que esta relacdo atua como fator protetor face aos sintomas da
sindrome Burnout (Kelly et al., 2019). Alguns investigadores, teorizam que os fatores
interpessoais como a comunicacao com a chefia e colegas, tal como o apoio da familia e amigos,
também sejam a base para este resultado (Wong & Chan, 2021).

Face aos resultados e hipoteses explicativas desenvolvidas anteriormente, é possivel
perceber que existe uma ligacao entre as preocupacdes reportadas e as variaveis que impactam
na performance. As preocupacdes reportadas ao nivel da familia, social, tempo para a familia e
desporto, sdo o espelho das tentativas que os participantes realizaram para manter os limites, o
equilibrio entre as suas tarefas laborais e as atividades pessoais, tal como faziam antes do
confinamento (Mukhopadhyay, 2022; Sivatte et al., 2015; Wafa et al., 2022). O estabelecimento
de novos limites, levou a mudangas na performance, em particular na produtividade e
concentracdo (Hussain et al., 2020; Patrdo et al., 2020).

As preocupacdes profissionais, em especial os objetivos/tarefas laborais, podem
espelhar como é que os trabalhadores se reorganizaram perante as mudangas das condicfes de
trabalho. Ou seja, os colaboradores passaram a estar mais focados na realizacdo de tarefas, para
atingir os objetivos estipulados, devido as mudancas nas dinamicas da C.O. (Alharbi, 2022;
Bektiarso, 2022; Jarne-Jarne et al., 2022), como por exemplo deixar de existir um convivio
social diario entre colegas e passar a existir somente reunides de equipa para fazer o ponto de
situacdo das tarefas de cada colaborador.

Por sua vez, as preocupacdes afetas a economia podem estar relacionadas com o estadio
do ciclo de vida em que as organizagdes se encontravam. Tal como mencionado a pandemia
COVID-19, levou a que vérias instituicbes ndo conseguissem comportar 0 pagamento dos
vencimentos e entrassem em lay-off. A luz do modelo de Lester et al. (2003), algumas
organizacOes, em tempo pandémico, passaram para o estadio do declinio, o que pode estar na
base das preocupacgdes dos trabalhadores, devido a anteciparem a falta de rendimentos para
cumprir com os seus encargos financeiros (Magalhaes et al., 2020; Patrdo et al., 2020).
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As principais limitagOes na realizagao do presente estudo, relacionam-se com 1) ndo ter
sido aferida a relacdo com os pares no local de trabalho, apesar de na escala Health & Work
existirem alguns itens sobre a tematica, ndo ha uma subescala especifica para a relagdo com os
pares; 2) a escala de cultura organizacional, ter itens longos e multitematicos, bem como a
ponderacdo da escala de resposta ser extensa, 0 que levou a que muitos participantes
excedessem ou ficassem abaixo dos 100 pontos por caracteriza¢do da organizacéo; 3) a escala
do ciclo de vida da organizacgéo, ndo tem sido alvo de novos estudos na literatura, o que pode
explicar o desfasamento do modelo, face aos avancos na criacdo das organizacdes; 4) a pouca
adesdo de participantes masculinos e 5) a recolha de amostra e dados ter sido efetuada online,
0 que facilitou o processo de recolha de dados, mas segundo Falleiros e colaboradores (2016),
pode excluir as pessoas com parca literacia digital e impossibilita que os participantes cologuem
duvidas durante o preenchimento do protocolo.

Futura investigacdo, deverd explorar o impacto que outras varidveis podem ter na
performance laboral, particularmente a procura dos trabalhadores, por organizagdes que tenham
valores congruentes com 0s seus valores pessoais, 0 fendmeno de job hopping e de quiet
quitting. Ademais, estudos futuros deverdo investigar o impacto da relacdo com os pares, no
contexto laboral, na performance. Para tal, é necessario desenvolver e adaptar instrumentos com
escalas de resposta do tipo Likert, de maneira que seja mais intuitivo para o participante
responder. Relativamente ao ciclo de vida da organizacdo, futuros estudos deverdo explorar o
nascimento das organizacdes e como € que a Artificial Narrow Intelligence estd a moldar este
processo. No que respeita a metodologia, futura investigacdo deverd ponderar combinar um
estudo qualitativo (e.g., realizar entrevistas aos participantes) e um estudo quantitativo (e.g.,
como o realizado), para que seja possivel recolher mais dados contextuais, que possam impactar
na performance. Estudos futuros, também deverdo procurar ter uma amostra mais homogénea.
Por ultimo, projetos de investigacdo futuros, deverdo voltar a repetir o presente estudo, para
perceber se o0s resultados obtidos se verificam num periodo ndo pandémico, podendo utilizar os
resultados reportados, como medida de comparacéo.

Em conclusédo, no presente estudo com adultos profissionalmente ativos, emergiram
como preocupacdes mais prementes as afetas aos aspetos profissionais, de satde, familiares e
economicos. As variaveis WLB, cultura organizacional e o ciclo de organizagdo, demonstram
estar enraizadas nas preocupacdes reportadas. Concluiu-se ainda que a cultura organizacional,
o ciclo de vida da organizacdo, WLB, sexo, idade e a carga horaria, sdo as variaveis que melhor
predizem a performance. Em contraste, a cultura organizacional com as caracteristicas:

inovacdo, resultados/competitividade e rigidez/controlo, os estadios do ciclo de vida da
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organizacao: existéncia, sucesso, renovacao e declinio, tal como a dimenséo da organizag&o,
n&o se mostraram como preditoras da performance, face ao modelo proposto. Com os resultados
obtidos no presente estudo sobre as preocupacdes e as variaveis preditoras da performance, é
de destacar a importancia das preocupacdes e 0 impacto que podem ter na performance dos
trabalhadores, tal como no funcionamento das organizagdes. Assim, as instituicdes que apostem
em medidas de promocédo de WLB e C.O. confianga e participacdo, poderdo ver os niveis de
performance dos seus colaboradores subir, 0 que pode constituir um aumento no lucro das

organizacoes.
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