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RESUMO
A COVID-19, teve inicio na China, em dezembro de 2019, caracteriza-se por ser uma doenga
infeciosa e contagiosa causada pelo coronavirus (SARS-CoV-2) que tem vindo a provocar
inimeros impactos na saiide e na economia mundiais, considerando a novidade que
introduziu e o caracter desconhecido de muitas das suas caracteristicas, propagou-se muito
rapidamente, tendo também provocado muitas mortes em populagdes vulneraveis. Tudo isto
levou a necessidade de implementar politicas e acdes como o distanciamento social, numa
tentativa de minimizar os impactos e a transmissdo do virus. Apesar da crise, muitas
organizagdes conseguiram identificar novas oportunidades de negocio, através de solucdes
inovadoras em resposta as dificuldades enfrentadas. A dissertagcdo passa por diversas fases,
comegando por agradecer a todas as pessoas que influenciaram positivamente a investigagao,
continuando para o resumo até a introducdo. Tem como alguns dos objetivos, analisar e
compreender as emogdes, sentimentos, a maneira como as empresas € pessoas se adaptaram
a nova realidade, assim como as mesmas se adaptaram e inovaram para manter a atividade.
Os resultados mostram que grande parte dos respondentes trabalham na 4rea da satde e, por
esse motivo, sdo altamente qualificados. De acordo com as respostas, as organizacdes € 0s
membros das mesmas tiveram uma boa capacidade de adaptagdo a nova realidade. Com isto,
a inovagdo  empresarial também teve resultados  bastante  satisfatorios.
Relativamente aos sentimentos, a amostra demonstra que o mais referido foi a ansiedade.
Tendo em conta a natureza exploratoria deste trabalho, os resultados alavancam novas

propostas que se espera poderem alimentar novas investigagdes futuras.

Palavras-chave: COVID-19; Empresas; Colaboradores; Adaptacio; Inova¢ao; Emocdes.

VI



ABSTRACT

Covid-19, which started in China in December 2019, is characterized by being an infectious
and contagious disease caused by the coronavirus (SARS-CoV-2) that has been causing
various effects on health and economy worldwide, as that it was something unknown, it
spread very quickly, as well as causing many deaths. There was a need to use policies such
as social distancing to minimize the effects and transmission of the virus. Therefore,
companies had to think of a way to guarantee their survival. Despite the crisis, many
organizations managed to identify new business opportunities, through innovative solutions
in response to the difficulties faced. This dissertation goes through several phases, starting
by thanking all the people who positively influenced the investigation, continuing with the
abstract until the introduction. It has as some of its objectives to analyze and understand
emotions, feelings, the way companies and people have adapted to the new reality, as well
as how they have adapted and innovated to maintain activity. The results show that most of
the respondents work in the health setor and, for this reason, are highly qualified. According
to the answers, the organizations and the team members had a good capacity to adapt to the
new reality. With this, business innovation also had very satisfactory results. Regard to
feelings, the sample demonstrates that the main one reported was anxiety. Considering the
exploratory nature of this work, the results leverage new proposals that are expected to be

able to support new future investigations.

Keywords: COVID-19; Companies; Collaborators; Adaptation; Innovation; Emotions.
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1. INTRODUCAO

A pandemia por COVID-19 obrigou as pessoas a mudarem a forma como vivem, trabalham
¢ socializam, assim como mudou radicalmente a dinamica das institui¢gdes devido ao
distanciamento social para conter o avango da doenga. As organizacdes tiveram de procurar
adaptar-se a nova realidade sob pressao, através da inovagdo, uma vez que se depararam com
a preocupagao relativamente a sua continuidade no mercado, devido, numa fase inicial e de
forma geral, & queda de produtividade. Para evitar esta queda, as organizagdes tiveram as
equipas de trabalho como estratégia de gestao, o que também permitiu a reducdo dos custos,
aprendizagem com as experiéncias, solu¢des mais criativas para a resolugdo de situagdes
inesperadas no meio empresarial e, naturalmente, processos de tomada de decisdo mais

fundamentados (Costa, 2012).

Muitas empresas encararam este cenario como uma oportunidade para o crescimento. Por
isso, devem de estar atentas as novas tendéncias, visto que se apresentam como novas
oportunidades. E correto afirmar que inovar em formas de trabalho atrai clientes, aumenta
as possibilidades de sobrevivéncia e torna as empresas mais competitivas em periodos
criticos. Como refere Ozimek (2020), as empresas tiveram de comecgar a implementar os
seus empregos de forma remota, o que levou a um avango muito elevado das Tecnologias
da Informac¢do e Comunicagdo (TIC) e, consequentemente, a criagdo de novos empregos
executados a distancia. Neste sentido, ¢ fundamental que os lideres estejam disponiveis para
processar os conflitos e treinar os membros da organizagdo para melhorarem o seu

desempenho no trabalho (Robbins, 2005).

A escolha pelo tema deve-se ao gosto pessoal do autor, devido as areas que foram
desenvolvidas e relatadas. Tanto o tema da inovagdo como o tema da capacidade de
adaptagdo, estdo relacionados com a area dos estudos abordados na vida académica do autor
ao longo dos anos, deixando suficientemente & vontade para realizar uma investigagao.
Relativamente ao tema da COVID-19, deve-se ao facto de ter levado o autor a passar grande
parte dos anos de licenciatura em casa e, por isso, querer entender como esta fase teve

impacto nas organizagdes e nos individuos.

E importante referir que esta investigagio esta dividida em 7 capitulos. O primeiro, revisio
da literatura, foi feita uma investigagao aprofundada de cada um dos pontos essenciais para

enquadrar o autor e os leitores dos aspetos que vao ser investigados e



analisados posteriormente, com o recurso a artigos, revistas e sites com caracter cientifico.
Também foram apresentadas as hipoteses de investigag@o e os principais objetivos a serem

investigados.

A presente dissertagdo aborda as tematicas da inovagdo e capacidade de adaptacdao enquanto
ferramenta essencial para a sobrevivéncia das organizagdes nesta fase inesperada que foi a
pandemia. Esta investigacdo destina-se a compreender a forma como as emogdes,
sentimentos, a maneira como as empresas € pessoas se adaptaram a nova realidade, bem
como as mesmas se adaptaram e inovaram, tem impacto na organiza¢do como um todo,

traduzindo-se nos principais objetivos do trabalho.

No segundo capitulo, foi apresentada e explicada a metodologia escolhida para ser seguida
neste trabalho. A recolha de dados e a forma como serdo tratados os mesmos também sao
referenciados. Desta forma, foi elaborada com base num foco quantitativo através da
realizacdo de um questionario realizado a uma regido, isto ¢, Grande Lisboa e Vale do Tejo,
independentemente do tipo de organizagao, através da partilha do mesmo pelas redes sociais
e com a deslocacdo a algumas empresas para entregar um cartdo com um gr code para o
acesso direto ao /ink. Para a andlise dos dados obtidos, recorreu-se ao programa SPSS

Statistics para a codificagdo de dados, bem como para a realizacdo da analise multivariada.

No terceiro capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos com o inquérito.
E nesta fase que se d4 o confronto entre a teoria dos autores e a parte pratica. Seguidamente
vem a conclusdo que tem como principal objetivo, como o nome indica, concluir as varias
partes do trabalho, nomeadamente da revisao de literatura e da parte pratica dos inquéritos.
Pretende-se apresentar, como ja foi anteriormente mencionado, a forma como as empresas e
os individuos das organizacdes se adaptaram e inovaram, bem como as principais emogdes
sentidas, assim como se ainda seguem alguma destas praticas passado a fase critica da

pandemia.

Neste capitulo, também sdo abordadas as principais limitagdes e sugestoes para que futuros
autores possam tirar ideias e proveito desta investigacdo. A bibliografia tem como finalidade
apresentar as obras que foram tidas em consideracdo na realizacao do trabalho, tendo como
base os normativos usados para a realizagdo de trabalhos no ISCAL. Para terminar, os
apéndices, onde se encontra o questionario, a fotografia e o cartdo utilizados para a

distribuicdo do mesmo.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. O SURGIMENTO DO FENOMENO DA PANDEMIA COVID-19

A pandemia do novo coronavirus, Sindrome Respiratéria Aguda Severa Coronavirus 2-
SARS- CoV-2, surgiu em dezembro de 2019 na provincia de Hubei em Wuhan, mais
propriamente na China. Tém sido uma grande ameaca a satde publica em todo o mundo nas
ultimas décadas, pois € o terceiro coronavirus conhecido que causa perturbagdes

respiratorias, podendo ser fatais em humanos.

As autoridades chinesas, em janeiro de 2020, confirmaram a existéncia de um novo
coronavirus. Até as ultimas décadas, excecionalmente causava doengas mais graves em

humanos do que a constipacdo comum.

Figura 2.1- SARS-COV em microscopia
Fonte: F.A. Murphy e S. Whitfield, CDC disponivel em

https://www.cdc.gov/sars/lab/images.html

O virus espalhou-se rapidamente para diferentes paises, o que provocou grandes perdas
financeiras e ameagas para a vida humana. A expressao “corona” vem do latim que significa

coroa. Na figura acima, conseguimos observar o virus SARS-COV em microscépia.

Estava essencialmente associada a um mercado de peixe, onde também eram
comercializados outros animais, como mamiferos, por exemplo. Wahed et al. (2020, pag.

1242) referem como sendo “um virus RNA que leva a uma sindrome respiratoria aguda,


https://www.cdc.gov/sars/lab/images.html

sendo transmitido, através de secre¢des respiratorias de pessoa para pessoa, ou através da

contaminagdo de superficies e objetos.*

Sobre este assunto, Arias et al. (2021) afirmam que a doenca serd objeto de pesquisa, muitos
diagnésticos, intervencdes e os resultados associados @ mesma ndo sdo Unicos, pois sdo
utilizados em outros contextos, principalmente relacionados ao sistema respiratdrio, como

as doengas respiratorias cronicas.

A Alfa foi a primeira variante de grande preocupacao identificada em novembro de 2020 no
Reino Unido, visto que apresentava vinte e trés mutacdes que a diferenciavam da estirpe

original e era 50% mais transmissivel.

Na Africa do Sul, apenas um més depois, foi identificada pela primeira vez a variante
Beta. Esta tinha oito mutagdes na proteina viral, algumas ajudavam o virus a resistir as
defesas imunitarias do nosso corpo. Em janeiro de 2021, foi identificada a variante Gama
com vinte e uma mutacdes, das quais dez estavam na proteina spike. Esta proteina,
caracteriza-se por ser a “chave” para entrar na célula humana, sendo que conecta o
microrganismo para iniciar a infegdo. E pertinente referir que algumas das mutagdes, ou
seja, mudangas, eram altamente transmissiveis, o que levou a algumas pessoas a voltarem
a ficarem infetadas, ndo sendo a imunidade adquirida suficiente para as proteger de novas

infegdes contra diferentes variantes do virus.

A Delta foi uma das mais perigosas e contagiosas. Foi identificada na India, em maio de
2021, dominando quase todos os paises no final do mesmo ano. Com as treze mutagoes,
sendo sete na proteina spike, provocou infegdes mais duradouras e aumentou mil vezes a

produgdo de virus nos corpos das pessoas infetadas.

Contudo, a variante Omicron ¢ entre duas a quatro vezes mais contagiosa do que a anterior,
pois tem mais de cinquenta de mutacdes no geral e pelo menos trinta na proteina spike,

algumas ajudaram-na a escapar melhor dos anticorpos do que todas as versdes anteriores.



2.2. O PAPEL DA COVID-19 NA CAPACIDADE DE ADAPTACAO
E INOVACAO DAS ORGANIZACOES

2.2.1.ORGANIZACAO

O conceito «organizagdes» ¢ de aplicacdo corrente, tendo sofrido alteragdes ao longo do
tempo, relativamente ao seu contexto pratico e social. E importante referir que a literatura
em torno deste termo ¢ abrangente e complexa. Por vezes, a definicdo “pessoas” ¢ aquela

que apresenta mais enquadramento nesta definicao.

A primeira vista, a defini¢do ndo aparenta levantar muitas complicagdes, visto que as
organizagdes sdo detetdveis na experiéncia quotidiana. “De uma forma simples, as
organizagdes podem ser definidas como conjuntos de pessoas que trabalham de forma

coordenada para atingir objetivos comuns” Cunha, M. et al (2007, pag. 38).

Marcovitch (1972) argumenta que “quando um homem junta esfor¢os com outros homens,
surge a organiza¢do”, assim como, Chester Barnard (1938) que explica “uma organizagdo
consiste num sistema de atividades ou forcas conscientemente coordenadas de duas ou mais

pessoas” (como citado em Venancio, 2017, pag. 10).

Kamoche (2001, pag. 39) declara que organizacdes sdo “coletividades capazes de alcangar
os seus objetivos por permitirem aqueles que nelas trabalham o alcance dos seus proprios

objetivos”.

Scott (1987, pag. 22) enuncia que organizagdes sdo “coletividades orientadas para a procura
de objetivos especificos, as quais exibem estruturas sociais com uma formalizagdo

relativamente elevada”.

“As pessoas que desenvolvem a sua atividade na organizacao sdo vistas como relativamente
indiferenciadas, ou seja, semelhantes entre si. Dessa indiferenciacdo resulta a ideia de
coletividade, um conjunto homogéneo de individuos capazes de aderir incondicionalmente

aos objetivos da organizagdo” Cunha, M. et al (2007, pag. 41).



2.2.1.1. TIPOS DE ORGANIZACOES

De acordo com o Artigo 1.° do Codigo das Sociedades Comerciais (CSC), sociedades
comerciais sdo aquelas que tenham por objeto a pratica de atos de comércio e adotem o tipo
de sociedade em nome coletivo, de sociedade por quotas, de sociedade anénima, de

sociedade em comandita simples ou de sociedade em comandita por agdes.

Nas sociedades anonimas, ¢ possivel constituir um tipo de sociedade em que o capital ¢
dividido por titulos representativos que sao facilmente transmissiveis (ag¢des). Cada um dos
socios limita a sua responsabilidade e participacdo ao valor das agdes que subscreveu (Artigo
271.° CSC). Este tipo deve ter no minimo cinco socios que sdo designados por acionistas
que podem ser tanto pessoas singulares como pessoas coletivas, mas podem constituir-se
com um Unico socio se 0 mesmo for uma sociedade. O capital social ndo pode ser inferior a
cinquenta mil euros e estd dividido em acdes de igual valor nominal. Apenas o patriménio
da sociedade pode responder perante aos credores pelas dividas da respetiva sociedade. E
importante referir que a denominagdo da empresa deve obrigatoriamente conter a expressao

“sociedade an6énima” ou “SA”.

Tendo como ponto de referéncia o artigo 190.° do CSC, a sociedade por quotas tem uma
forma juridica de empresa, com responsabilidade limitada, integrada por dois ou mais socios,
de que capital social da mesma esta dividido por quotas, mas pode ser unipessoal, quando o
socio detém a totalidade do capital social. O nome da sociedade pode ser formado, com ou
sem sigla, pelo nome de um ou todos os sdcios, por denominagao particular ou por ambos,
acrescido obrigatoriamente pela expressdo ‘Limitada’ ou ‘Lda.’. A sociedade deve ser
administrada, assim como, representada por um ou mais gerentes, que sao pessoas singulares
com capacidade juridica plena. Neste caso, quem gere a sociedade tem direito a salério

estipulado pelos sdcios.

Para terminar, nas sociedades por quotas, a soma do capital social, isto €, dinheiro que os
socios investem na sociedade, tem de ser fixado de forma livre no contrato da sociedade,
correspondendo a soma das quotas de todos os sécios, que poderdo ter ou ndo o mesmo valor
entre si; contudo este valor ndo pode ser inferior a um euro por cada quota. Nao existe a
obrigac¢do legal dos s6cios liquidarem as dividas com o seu patriménio pessoal, por isso, em
termos de responsabilidade perante os credores, apenas o patriménio da sociedade responde

perante as dividas contraidas durante a atividade.



A sociedade em nome coletivo ¢ formada inevitavelmente por duas ou mais pessoas
singulares ou coletivas (s6cios), na qual estes, respondem individualmente perante a
sociedade, pela realizagdo da entrada a que se obrigaram (em dinheiro, em espécie ou em
industria), assim como, pessoal e ilimitadamente pelas dividas da sociedade (perante os
credores da sociedade), subsidiariamente em rela¢do a sociedade, mas solidariamente com
os outros socios, ao contrario do que acontece na sociedade referida anteriormente (Artigo

175.2 CSC).

Por fim, a sociedade em comandita possui uma responsabilidade mista, que abrange sdcios
de responsabilidade ilimitada e s6cios de responsabilidade limitada que assumem a gestdo e
a direcdo da sociedade. Os primeiros sao nomeados de comanditados e cooperam com bens
ou servicos, assumem responsabilidade pelas dividas da sociedade, ilimitada e
solidariamente entre si. Os ultimos sd3o os comanditarios e contribuem com o capital, s6

respondem somente pela sua entrada no capital.

2.2.1.2. IMPORTANCIA DAS ORGANIZACOES NA SOCIEDADE

O conceito de sociedade, de acordo com o art.°. 980° do Codigo Civil, ¢ uma organizagao
formada por quatro pressupostos cumulativos dispondo de mais dois se for comercial, objeto
¢ forma em conformidade com o art.°. 1°, n° 2 ¢ 3 do CSC, mais concretamente 0s recursos
pessoais, patrimoniais, finalistico ou de fim imediato e teleoldgico ou de fim mediato, sendo

o seu papel na sociedade amplo.

As empresas caracterizam-se por serem organizagdes que realizam atividades comerciais,
produtivas, agricolas ou de prestagdo de servigos tendo como principal objetivo a obtencao
do lucro, isto ¢ riqueza, através da producdo de bens e servigos que satisfazem as
necessidades dos clientes. A riqueza acumulada ao longo do exercicio das suas atividades ¢
distribuida, por um lado pelos Proprietarios, mas por outro, pelos Colaboradores,
Fornecedores, Estado e, por fim, pela Sociedade em geral, uma vez que as empresas devem
ter salvaguardado um determinado montante para fazer face a imprevistos, evitando, desta

forma, o endividamento.

As organizagdes, com a lei portuguesa, podem atuar com a utilizagdo dos seus proprios
meios, assim como com a sua propria responsabilidade, ficando o seu patrimonio

nitidamente numa posi¢ao destacada relativamente ao patrimoénio dos seus proprietarios.


https://www.sociedadescomerciais.pt/entradas-em-dinheiro/
https://www.sociedadescomerciais.pt/entradas-em-especie/
https://www.sociedadescomerciais.pt/entradas-em-industria/
https://www.sociedadescomerciais.pt/entradas-em-industria/

E importante referir que ha intimeras formas de fundar uma empresa, tendo em conta a
atividade, objetivos e dimensao de cada uma. As empresas sdo pessoas e seguem um ciclo

de vida que comega no nascimento (momento da sua constituicdo) e acaba na sua dissolu¢ao.

Para além do papel financeiro, as empresas também tém um papel civico, visto que ajudam
a resolver eventuais problemas que afetam a globalidade das pessoas. Por exemplo, as

empresas patrocinam iniciativas de cariz cultural, cientifico e social.

2.2.1.3. O IMPACTO DA COVID-19 NAS ORGANIZACOES

O ano de 2020 comegou como qualquer outro. Quando o mundo aceitou a pandemia causada
pela COVID-19, foi necessario o adiamento das ideias, projetos e objetivos, desencadeando,
naturalmente, nas crises econdmicas, politicas e sociais em todo o mundo; por isso as

empresas tiveram de adaptar as suas estratégias de modo a tentar sobreviver.

Como resposta a preocupacdo crescente e para dar resposta aos problemas da
populacdo e dos seus proprios problemas econdémicos, os governos elaboraram um
conjunto variado de estratégias. No dia 22 de marco, entrou em vigor o decreto
relativamente a ado¢do do regime de teletrabalho obrigatério quando as fungdes o
permitiam, assim como o encerramento de ensino e a proibicdo de celebragdes
religiosas, entre outros. Esta crise e as medidas necessdrias a sua contencdo

manifestaram-se num choque muito severo sobre o tecido empresarial portugués.

O Presidente da Republica declarou o estado de emergéncia em todo o pais, no dia 18 de
marco de 2020, apos serem registados 642 casos, com o objetivo de controlar o virus, salvar
vidas e garantir que os servicos de bens essenciais continuassem disponiveis. A populagao
limitava-se a deslocar-se ao que era essencial, apesar de reduzir alguns direitos humanos

para salvar a vida de todos os portugueses.

Segundo Anderson, Heesterbeek et al. (2020) o principal foco das operacdes, foi a nivelagdo
da curva de infe¢@o, para minimizar a probabilidade dos contdgios e naturalmente o nimero
elevado de mortos e internados. Infelizmente, apesar dos esfor¢os o ntimero de infetados foi
subindo radicalmente, assim como a procura dos recursos limitados existentes nos hospitais,
por exemplo os equipamentos, materiais € medicacdo, bem como dos profissionais de saude.
A COVID-19 obrigou as organizac¢des de saude a reconsiderar as suas operacdes, o modelo
de cadeia de abastecimento, particularmente com recursos materiais, na gestdo dos acessos

e na prestagdo de cuidados centrada na pessoa com doenga (Leite et al., 2020).



No segundo trimestre de 2020, os primeiros resultados alcancados mostraram uma quebra
bastante significativa da atividade das organizagdes, com consequéncias muito
desfavordveis sobre a sua liquidez. O setor do alojamento e restauragdo foi o mais afetado
com a pandemia, visto que inicialmente a populagdo ndo podia sair de casa nem,
naturalmente, viajar/ fazer refeicdes fora de casa, ou quando comecou a ser possivel,
existiam muitas limitagcdes, como por exemplo a obrigagdo de apresentar um teste negativo
e/ou o comprovativo de vacina¢do. O impacto sobre o emprego foi relativamente contido,
devido a pratica do teletrabalho e pela presenga alternada nas instalagdes. Ainda estamos a
viver a pandemia, e suas consequéncias continuardo a ser analisadas e discutidas, dos pontos

de vista empresarial, social e ambiental.
O autor Lima Filho (2012, pag. 34) define:

“O teletrabalho ¢ a forma de trabalho realizada a partir de um lugar distante da empresa
e/ou estabelecimento, que permite a separagdo fisica entre o local de producdo ou de
execucao da prestacao de trabalho e o local onde funciona a empresa, mediante o recurso

a tecnologias que facilitam a informagdo e a comunicacao”.

Por vezes, a mudanca do local de trabalho pode implicar riscos, como a diminui¢do da
produtividade, empenho e ateng@o dos colaboradores. Contudo, a pesquisa feita em 2020 por

Robert Walters, a produtividade em Portugal aumentou devido a seis fatores:
e Flexibilidade nos horarios de trabalho;
e Mais autonomia;
e Trabalhar num ambiente mais confortavel e relaxado;
e Maior capacidade de concertagdes;
e Menos tempo perdido em deslocagdes para o escritorio;
e Menos reunioes.

Relativamente ao que foi anteriormente mencionado, Nilles (1994) completa o aumento da
educagdo dos filhos e beneficios ambientais, como a poluicdo, consumo de energia e
combustiveis. Como desvantagens referiu a diminui¢cdo do contacto fisico e social e o
crescimento da utilizacdo das tecnologias. Os problemas tecnoldgicos eram um obstaculo,

pois foi uma mudanga rapida ndo planeada.

Ozimek (2020) indica que as empresas passaram a implementar muitos empregos de forma

remota, o que vai levar a criagdo de novos empregos destinados a serem executados a
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distancia devido as TIC. Naturalmente, as necessidades de deslocagdes para o trabalho vao-

se reduzindo conforme o aumento do teletrabalho, o que vai levar a diminui¢ao das despesas

com os combustiveis, transportes publicos e estacionamento (Morgan, 2004, Kurland &

Bailey, 2002).

Pyoria (2011) refere que o teletrabalho leva a diminui¢do das interrupgdes devido a

distracdes, reunides por vezes desnecessarias, pedidos de colegas e superiores hierarquicos

que podem ter impactos negativos na produtividade, o que leva ao aumento de paz e

concentragdo, pois tendo as condi¢des propicias, os trabalhadores poderdo focar-se no

desempenho das suas fungdes e fazer um uso mais eficiente do seu tempo.
Capul e Garnier (1996, pag. 363) definem

Produtividade como uma relagdo entre os bens produzidos e os fatores utilizados na
produgdo, isto €, o tempo do trabalho, matérias-primas e a quantidade de produtos,
enquanto resultado do processo de produgdo, que ¢ gerada por uma unidade de fator

produtivo.

De acordo com Peldez et al. (2021), a crise levou ao aumento do nimero de
teletrabalhadores, na inovagao dos produtos e servicos, nos processos € na organizagao
digital das empresas. E correto afirmar que o confinamento levou as organizacdes a
testarem novas maneiras de trabalho, onde muitos métodos foram adaptados a nova
realidade, como por exemplo as reunides presenciais passaram a realizar-se por

videochamada.

Como nem tudo ¢ perfeito, o trabalho a distancia ndo ¢ exce¢do, existem alguns
procedimentos que sdo melhores executados pessoalmente, por exemplo, negociagoes,
decisdes criticas de negdcios, sessdes de brainstorming, sessdes de feedback sensivel
e integragcdo de novos funciondrios, pois sdo atividades que podem perder parte de sua

eficdcia quando realizadas remotamente.

2.2.2. LIDERANCA

O conceito «lideranga» ¢ bastante complexo, pois interliga todas as éareas de uma

organizac¢do; desta forma, ndo existe uma defini¢do universal para este conceito. No entanto,

foram desenvolvidas inimeras teorias ao longo das ultimas décadas.
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O autor Bergamini (2009) assegura que o aparecimento de um grande niimero de conceitos
sobre este tema, conduziu a dificuldades para delinear de forma mais clara e completa a

compreensdo da matéria.

Ha diferencas entre lideranca e gestdo. O primeiro conceito consiste em “mobilizar, inspirar,
encorajar e conduzir as pessoas por caminhos e para destinos com os quais se identificam”.
O segundo “dar ordens, premiar e punir, comandar e controlar, tendo por base o exercicio

de uma posicao autoridade formal” (Rego & Cunha, 2016, pag. 19).

“Lideranga influéncia pessoal exercida em uma situacdo e dirigida através do processo de

comunicagdo, no sentido de atingir um objetivo especifico” Tannenbaum et al. (1961, p.24).

Uma das defini¢des mais recentes sobre este tema ¢é: “A lideranca ¢ um processo de
influéncia através do qual alguém, individual ou coletivamente, conduz outras pessoas ou

entidades a atuarem em prol de objetivos comuns” (Rego & Cunha, 2016, p. 21).

Contudo, a definicdio da GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness), ¢ a mais completa: “A lideranca ¢ a capacidade de um individuo de
influenciar, motivar e habilitar outros a contribuirem para a eficicia e o sucesso das

organizagdes de que sdo membros” House et al. (1999, pag. 184).

Apenas ocorre lideranga quando os subordinados apoiam os ideias do lider de livre e
espontanea vontade, em que a confianca que os seguidores t€m pelo lider se mede através

da capacidade do mesmo conseguir envolver o seu capital humano na tomada de decisdes.

“E a tensdo criada pelo fosso entre a situagdo presente e o sonho. Como toda tensdo procura
resolucdo, ela ¢ fonte de energia que leva a criagdo de algo que ndo existe. E € isso que fazem

os lideres” (Senge, 1998, p. 6).

2.2.2.1. ESTILOS DE LIDERANCA

Maximiano (2000, pag. 343) refere que “Estilo de lideranga ¢ a forma como o lider se
relaciona com os integrantes da equipa, seja em interagcdes grupais ou pessoa a pessoa”. O
estilo pode ser autocratico, democratico ou liberal. E importante referir que existem mais

estilos; no entanto, estes foram os abordados na literatura.
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Na figura seguinte podemos observar um resumo dos estilos de lideranca que serdo

seguidamente mencionados e detalhados.

Estilos de lideranca

AL

Auloritaria Liberal

- - . . Alinha os interesses
. Ordena; . Nao toma decisoes; da organizagio;
Nao participa no Atitude opostas e Incentiva os
grupo; desempenho baixo; trabalhadores;
: Ouve, confia e da Observa mais do que
. Dominador. opinioes. participa.

Figura 2.2- Estilos de Lideranga

Fonte: Elaboracao propria

Corréa (2011, p. 27), define lider autoritario como sendo um lider que:

Ordena as diretrizes, sem qualquer participacdo do grupo. O dirigente determina as
providéncias e as técnicas para a execucao das tarefas, cada uma por vez, na medida em
que se tornam necessarias € de modo imprevisivel para o grupo determinando qual a
proxima tarefa que cada um dos liderados deve executar. O lider ¢ dominador e ¢

exclusivo nos elogios e nas criticas ao trabalho de cada membro.

Para Maximiano (2000) na lideranca liberal, o lider ndo toma as decisdes, tém atitudes
opostas e um desempenho mais baixo. Neste tipo de lideranga, o lider ouve, confia nas
opinides dos liderados que tém liberdade total nas decisdes e o lider participa pouco nas

decisdes da organizacio.

Relativamente ao estilo democratico, Natsume (2016) refere que este ¢ intermediario de
alguns processos e procura alinhar todos os interesses da organizagdo tendo em atengdo os
desejos dos subordinados. Procura encorajar os seus colaboradores a tomarem suas proprias
decisdes. E importante referir que este tipo de lider observa mais do que participa nas

resolugdes que seus liderados planeiam para o bem comum da equipa e da organizacao.

E importante salientar que ndo existe um tipo de lideranca ideal que funcione em qualquer
empresa ou situagdo, visto que nem sempre o estilo escolhido serd o mais correto dentro da

organizag¢do, tendo em conta o meio envolvente interno e externo, pois em algumas situagdes
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pode proporcionar beneficios e resultados, mas noutras pode ter impactos negativos.
Por isso, as empresas devem ter em conta os estilos que se adaptam a ocorréncia atual para
alcangarem o melhor resultado possivel. A lideranca também influéncia na qualidade de vida
no trabalho dos colaboradores, pois as necessidades e expectativas das pessoas mudam
constantemente assim como o mundo corporativo. Portanto, as praticas e técnicas gerenciais

também devem mudar (Silva, 2011).

2.2.2.2. A SUA IMPORTANCIA NAS EMPRESAS

A chave para um bom funcionamento de uma organizag¢do ¢ uma boa lideranga, em que o
lider deve saber trabalhar com cada um dos colaboradores, uma vez que ndo sao todos iguais,
tém desejos e objetivos diferentes. Sem liderancga, as organizagdes seriam muito confusas e
ndo era possivel desempenhar as fungdes com exatiddao ou eficiéncia e, naturalmente, as
pessoas estariam desmotivadas, desequilibradas, sem controlo ou direcdo, sendo mais dificil

atingirem e contribuirem para os objetivos da empresa.

As culturas de lideranca que desenvolvem a consciéncia coletiva através do didlogo sdo
capazes de aprender mais rapidamente gerir melhor as pressdes existentes nas empresas, uma
vez que diminuem a dissonancia e usam-na para originar diversas interpretacdes e
perspetivas em processos complexos de mudanga, decidir e agir de maneira mais informada.
Robbins (2005) afirma que “Os lideres sdo administradores de conflitos. Quando surgem as
desavengas, eles ajudam a processar o conflito. Os lideres sdo treinadores, definindo os
papéis e fazem o necessario para ajudar os membros a melhorar seu desempenho no

trabalho”.

Alguns autores consideram que os lideres sdo fundamentais para o sucesso ou fracasso de
toda a organizagdo. Afonso (2010, p. 63) considera que o papel dos lideres ¢ escasso ou nulo

e que ¢ necessario deixar de romantizar a lideranga.

E correto afirmar que ¢ fundamental e indispensavel o lider conhecer o ambiente

Organizacional. Segundo o autor Chiavenato (2002, pag.75)

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo ¢ esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspetos da organizagdo que
levam a provocagdo de diferentes espécies de motivagao nos seus participantes. Assim

o clima organizacional ¢ favoravel quando proporciona satisfagdo das necessidades

13



pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando proporciona a
frustragdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional influencia o

estado motivacional das pessoas e ¢ por ele influenciado.

O objetivo da lideranca ¢ influenciar todos os elementos da organizacdo a alcangarem
objetivos e desejos que os superiores tinham planeado, através da motivagdo que

passam. Por esta razdo, ¢ pertinente afirmar que uma esté ligada a outra.

Entende-se por motivacdo “o conjunto de forgcas energéticas que t€m origem quer no
individuo quer fora dele e que ddo origem ao comportamento de trabalho, determinando a

sua forma, direcdo, intensidade e dura¢ao” (Pinder, 1998, p. 11).

Para o lider conseguir motivar as pessoas tém de dar a conhecer as metas e os objetivos para
que saibam onde chegar e o porqué de quererem chegar 14; mas, para isso, também precisam
de estar motivados para transmitirem essa confianca. Os empregados precisam de ter
motivos para trabalhar, para se empenhar nas tarefas solicitadas, € um bom lider precisa
perceber como trabalhar a motivagao de cada um para promover um ambiente saudavel, que
proporcione o crescimento tanto da empresa como do proprio funciondrio. No entanto, a
motivacdo ndo aparece do nada: ¢ fundamental ser fomentada diariamente numa
organiza¢do, uma vez que ¢ um decurso instavel tanto no tempo como no espago e

desenvolvido em cooperagdo de esfor¢os entre hierarquias organizacionais.

Por fim, ¢ essencial referir que os trabalhadores procuram confianca nos seus lideres. S6 vao
confiar se sentirem que a lideranga se preocupa com cada uma das pessoas, assim como com
a comunidade e com a humanidade. Para além disso, os lideres deveram demonstrar que tém
um plano, ndo precisam de saber ao pormenor, contudo devem revelar os motivos das suas
decisdes. A competéncia para responderem as necessidades dos colaboradores aumenta a

confianga, apesar de existirem necessidades de maior diferenca, tratam da mesma forma.

2.2.2.3. O IMPACTO DA COVID-19 NA LIDERANCA

A lideranga apds o aparecimento da COVID-19 ganhou ainda mais importancia para a
sobrevivéncia das organizagdes, visto que os colaboradores e os clientes se encontraram num
cenario desconhecido. Com isto, era fundamental que todos os envolvidos nas organizacgdes
atuassem com rapidez para ser possivel manter os niveis de produtividade, enquanto
adaptavam a forma de trabalhar no curto e no longo prazo. Nao ¢ fécil avaliar como as
organizagdes estdo a lidar com estas questdes depois do aparecimento da pandemia, visto

que deixou um niimero de marcas significativas. Mais importante do que pensar em alcangar
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um determinado nimero de vendas, ¢ tragar determinadas estratégias para atrair o publico,
melhorar a experiéncia e fortalecer a imagem. As empresas estavam e continuam a fazer isto
para superar a crise provocada pela COVID-19 de forma a potenciar o lucro ao mesmo tempo

que garantem a saude financeira.

Segundo o autor Dunn (2020), a complexidade dos procedimentos e as incertezas, com a
pandemia, dentro das empresas aumentaram e, naturalmente, nas suas liderancgas. Para ser
possivel uma empresa se tornar mais adaptativa, ¢ indispenséavel a existéncia de um lider
com as competéncias essenciais para melhorar e incentivar o desempenho adaptativo. Em
tempos de crise que conduzem inevitavelmente a insegurangas e mudangas, a lideranga tem
o papel de compreender e definir uma estratégia, fortalecer a organizacdo, envolver as
pessoas e saber influenciar e liderar, tanto os outros, como a si proprio para o melhor
contexto. Por isso, a pandemia colocou a prova a lideranca, mostrando que ser um bom lider
num periodo de crise complicado como o que vivemos, e ainda se faz sentir, ¢ ser alguma

ajuda na formagdo da empresa a responder a este tipo de eventos ndo esperados (Gurr &

Drysdale, 2020).

Deve existir uma concordancia entre a procura € os riscos, de acordo com Bennis (2015),
um bom lider domina a situacdo apesar de ser perigosa e destrutiva. Com isto, os lideres que
detém um grande conhecimento de lideranga e mudanga estdo mais aptos para liderar, com

sucesso, uma empresa durante os tempos de incerteza (Gurr & Drysdale, 2020).

As medidas implementadas durante a pandemia foram pensadas para o curto-prazo; porém
os efeitos estdo a ter uma abrangéncia superior, uma vez que os trabalhadores, em Portugal,
foram ou estdo a ser abrangidos por medidas de prote¢do laboral. Por outro lado, muitos
trabalhadores a nivel mundial passaram a trabalhar remotamente, total ou parcialmente,
depois da pandemia, o que levou os mesmos a experienciar mudancgas na vida profissional

devido a COVID-19.

Todos os acontecimentos mostraram a necessidade de a lideranga assumir uma extrema
importancia para criar um ambiente positivo e saudavel para proporcionar uma equipa

colaborativa e produtiva.

Com isto, surgiram dois tipos de lideres para responder ao novo foco nas pessoas e nas
relagdes humanas. O primeiro tem uma postura inclusiva, empatia, uma comunicagdo
assertiva e apresenta uma mente aberta. Este encoraja os seus colaboradores a serem

genuinos no trabalho e com forca de trabalho cada vez mais diversificada.
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O ultimo apresenta uma postura de servidor que da valor as opinides dos outros, também
elogia, encoraja, apoia o crescimento e desenvolvimento de todos os envolvidos na

organizagdo e da feedbaks valiosos para o crescimento.

2.2.3. EQUIPAS DE TRABALHO

O trabalho em equipa ¢ cada vez mais valorizado nas organizacdes e tem sido incentivado
em praticamente todas as areas da atividade, devido ao impacto no crescimento de cada
elemento da organizacdo. Por outras palavras, as equipas estdo a transformar-se no principal

meio para realizar o trabalho no mundo.

As organizagdes utilizam as equipas como estratégia de gestdo, o que permite aumentar a
produtividade e diminuir os custos, potenciar a aprendizagem com as experiéncias, solucdes
mais criativas para resolverem os problemas do meio empresarial e processos de tomada de

decisdo mais fundamentados (Costa, 2012).

Segundo o mesmo autor, uma equipa de trabalho traduz-se como um conjunto de pessoas
que tem atitudes e valores semelhantes que interagem desempenhando diferentes papéis
alinhados com a cultura organizacional e pretendem atingir os mesmos objetivos. Existem
energias positivas devido ao esfor¢o alinhado da interagdo humana e da estimulagdo
permanente entre todos os envolvidos, em que os esfor¢os de cada um resultam num nivel

de desempenho superior a soma das contribuigdes individuais.

Por outras palavras, os membros de uma equipa partilham objetivos, decisoes,
responsabilidades e resultados, o que faz com que o trabalho seja complementar e
interdependente, visto que para além das necessidades da equipa, sdo tidas em conta as
necessidades individuais. Logo, o sucesso e o fracasso de apenas um dos elementos reflete-
se no sucesso ou no fracasso de toda a equipa, o que denota a importancia da contribui¢do

individual na performance total.

Consequentemente, hd uma necessidade de estimular os membros da equipa para que tenham

um sentimento de integracdo, que permitird potenciar a existéncia de sucesso.

A equipa executa tarefas que sdo importantes para a missdo da empresa e que estdo ligadas
profissionalmente, uma vez que os resultados de desempenho tém efeito direto no ambiente

externo e interno a propria equipa (Putente- Palacios, 2009).

As habilidades dos membros da equipa devem ser complementares, devem ter preocupacao

com o crescimento individual de cada um e com o alcance do objetivo comum, visto que a
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individualidade de cada membro vai beneficiar todos os interessados a partir da exploragdo

do potencial de cada um (Hardingham, 2000).

Ha reconhecimento das diferencas, aceites e trabalhadas, assim como a abertura para
compartilhar as particularidades e a interagdo com o inesperado sem imposi¢do de garantias

prévias (Weber & Grisci, 2010).

Para além de trabalhar as questdes individuais € necessario estarem dispostos a enfrentar as
situacdes propostas. “Equipes de trabalho sdo consideradas fortes alavancas para o
desempenho das organizagdes, as quais tém necessidade de estarem sempre a frente no

mercado, inovando e produzindo cada vez mais” (Souza & Putente-Palacios, 2009, p. 1).

As organizagdes que querem atingir vantagens competitivas relativamente as suas
concorrentes no mundo que estd em continua mudanga, devem apostar nas suas equipas

(Robbins & Judge, 2013).

Segundo Moscovici (1994), a intervengao psicossocial permite o desenvolvimento da equipa
que compreende aplicacdo, inovacdo e aperfeicoamento de conhecimentos e técnicas de

dindmica de grupo, educagdo e desenvolvimento interpessoal no contexto da empresa.

Robbins (2005) expde quatro pré-requisitos fundamentais que permitem o desenvolvimento
das mesmas de maneira eficaz, mas nao pode ser visto como algo que ndo pode ser feito de

outra forma, pois o lider deve se adaptar a sua equipa:

e Contexto;
o Composi¢ao;
e Projeto de trabalho;

e Processo.

Como ja foi referido, para uma equipa ser eficaz tem de possuir recursos adequados,
lideranga eficaz ¢ um clima de confianga. E importante para que continuem motivados,
existir uma avaliagdo do desempenho, o que permite perceber onde cada um errou e um
sistema de recompensas que reflita e premeie as contribui¢des. Seguidamente, os elementos
devem ter especializagdes técnicas e competéncias que possibilitem a resolucdo de

problemas e tomadas de decisdes e relagdes interpessoais.
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2.2.3.1. O IMPACTO DA COVID-19 NAS EQUIPAS DE TRABALHO

O trabalho a distancia originado e imposto pela pandemia conduziu a uma grande
experiéncia social a escala mundial, mas ndo significou um menor impacto nas estruturas de
gestao de pessoas dentro das organizagdes. O departamento destinado a Gestdo de Recursos
Humanos teve de fazer um esfor¢o relativamente ao apoio que prestava a todos os
trabalhadores, aos seus lideres e na manutencdo de organizagdes ligadas, produtivas e

mantendo o compromisso com o0s seus objetivos.

Apesar do distanciamento, o trabalho obrigou os trabalhadores a esfor¢arem-se para
manterem a proximidade e que teria de ser feita de forma diferente, através da conexdo
regular e comunicag@o. Um ponto positivo foi adaptagdo da generalidade dos trabalhadores,
uma vez que desenvolveram maior tolerancia para com as diferentes realidades, aumentou a
proximidade entre todos, assim como a maior preocupagio com o bem-estar dos colegas. E

correto afirmar que obrigou ao aumento da humanizagao das relagdes pessoais no ambiente

empresarial.

Segundo os autores Estrada e Koutronas (2020), as medidas de isolamento e distanciamento
social provocaram inumeras alteragdes tanto na vida e rotina de pessoas como nas
institui¢des de trabalho ¢ da sociedade como um todo, levando, naturalmente, a crises no

contexto da saude publica e da economia.

Coutinho (2020), responsavel do Global Operations Center da Altice Portugal, considera
que o método de trabalho nunca mais serd o mesmo, depois do fim da crise pandémica do
novo coronavirus, que inevitavelmente, levou a uma grande percentagem das empresas a
optar pelo teletrabalho por forma a garantir o bem-estar e seguranga de todos da organizagao.
Com isto, quer dizer que os métodos de trabalho e as maneiras de trabalhar passaram a ser
diferentes. Referiu que “Pontualmente, as pessoas podem sempre recorrer ao teletrabalho, ¢
algo que a empresa possibilita aos colaboradores, mas nao ¢ normal ter uma equipa de

supervisdo inteira a poder trabalhar cerca de 80% a 90% das pessoas remotamente”.

Os resultados de um estudo efetuado por Larson et al (2020) revelam que o distanciamento
social pode levar a soliddo devido a auséncia de interagdo com os colegas de trabalho, sendo
um momento importante para solidificar a cultura organizacional. Por outro lado, a auséncia
da supervisdo dos superiores pode levar a uma sensa¢ao de desorganizacao ou falta de foco,

seja ele feito de forma remoto ou ndo.
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O aparecimento desta crise foi dificil para as empresas, mas para os trabalhadores em
particular, uma vez que existia a inseguranca no emprego, a motiva¢do de muitos
trabalhadores diminuiu devido ao regime de /lay off e os problemas de saude.
O seguimento da satde mental das equipas foi substancial para que todos estivessem
motivados e fossem produtivos. Muitos membros sentiam ansiedade e stress provocado pela
pandemia quando voltaram ao trabalho. Para outros, depois de tantos meses de

autoisolamento foi uma fonte de angustia.

Posto isto, foi importante identificar as insegurancas e emocgdes sentidas quando se realizou
a transi¢do entre trabalhar em casa e voltar para o escritdrio, através de reunides individuais,
de modo a obter uma imagem mais aprofundada. Desta forma, foi possivel definir objetivos
tendo em conta as capacidades de cada um sem diminuir ainda mais a motivagdo. As
organizagdes tiveram de estabelecer objetivos a curto prazo para manterem-se flexiveis e

conseguirem adaptar-se as mudancgas inesperadas.

Viérios autores (e.g. Brooks et al. 2020) referem alguns sentimentos que desequilibraram o

estado de bem-estar psicoldgico da populagdo em situagdo de distanciamento social:
e Sentimento de confinamento/aprisionamento;
e Tédio e Angustia;
e Confusdo e inseguranca pelas informagdes sobre a pandemia;
e Frustracdo e raiva;

e Incerteza quanto ao tempo de duragcdo do confinamento, distanciamento social e

pandemia;
e Preocupagdes com a falta de alimentos;
e Soliddo e Ansiedade;
e Medo da perda de emprego e renda;
e Preocupacdes relativas a um possivel endividamento;
e Medo de perder pessoas da familia, assim como saudades e falta das mesmas.

Deve-se ter em conta os elementos que provocaram o agravamento das alteragdes vividas
em relacdo as rotinas de trabalho, ndo somente os eventos que os tocaram diretamente e que

se relacionaram com sua condic¢do de profissionais.
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Solomon (2020) no artigo no Jornal JornalismoPortoNet indica que “Antes do virus, um dos
problemas que estas pessoas que trabalhavam em casa reportavam era que se sentiam menos
envolvidos nas politicas da empresa. A sua presenga ndo era tdo proeminente € nao sabiam
0 que estava a acontecer na organizagao. Isso pode ser um problema, porque grande parte do
que acontece numa empresa, acontece entre reunides e relatorios, nas conversas de

corredor”.

O mesmo autor também refere que “As pessoas muitas vezes se divertem enquanto
trabalham, fazem compras online e coisas do tipo, ou trabalham enquanto se divertem. Eles
ndo tém mais essa fronteira, especialmente quem tem criangas em casa. As empresas
perceberam que os trabalhadores ndo precisam estar o tempo todo focados e que trabalham

bem de casa”.

2.3. CAPACIDADE DE ADAPTACAO ORGANIZACIONAL

O pragmatismo ¢ fundamental no momento das tomadas de decisdes do quotidiano. Neste
sentido, a capacidade de adaptacdo deve estar presente, visto que desta forma, todos os
elementos vao estar preparados para as mudancas rapidas e imprevisiveis do mercado que

estd em constante desenvolvimento. A melhoria continua ¢ um valor importante.

De acordo com a teoria das capacidades, a de adaptacdo ¢ um importante e complexo
conceito. Consiste em ser capaz de se ajustar, acomodar, mudar perante um cenario de rutura

(Miles, 1978).

Esta adaptacdo pode acontecer de modo gradual, evolutivo ou por meio de rutura (Folke,
2010). A adaptacdo das empresas estd diretamente relacionada com o modo como estas

coordenam e combinam os seus diferentes processos de adaptacao (Pike, 2010).

Teece (1997) destaca que a criagdo de riqueza, em regimes de alta mudanga tecnologica,
depende substancialmente da capacidade tecnoldgica, organizacional e da gestdo da

empresa.

Para as pequenas e médias empresas € possivel que as agdes macroecondmicas ndo sejam
suficientes, como sejam a abertura de linhas de crédito e a prorrogagdo de dividas. Para tal
efeito, serd necessdria uma transformag¢do no modelo de negocios, na estratégia e no

planeamento (Marcelino, 2020).

A dimensdo da empresa influéncia a sua recuperagdo, dado que as empresas mais resilientes

sdo capazes de, mais rapidamente, se adaptarem (Pike, 2010). A competéncia dos gestores
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da empresa para que ela se adapte e se modifique diante de mudangas, ¢ uma habilidade para
reagir de forma positiva, contribuindo para a promog¢ao de uma gestdo mais eficaz (Conner,

1995).

E pertinente salientar que a COVID-19 mostrou que as empresas sobrevivem se se adaptarem

e atuarem de forma inovadora e competitiva perante uma mudanga.
O autor Peter Drucker (1999, pag. 79) também afirma que:

enfrentamos longos anos de profundas mudangas. Estas ndo sdo primordialmente
econdmicas ou tecnoldgicas. Sio mudangas em demografia, politica, na sociedade, em
filosofia, e acima de tudo, na visdo de mundo. A teoria e a politica econdmica
possivelmente ndo serdo eficazes por si mesmas nesse periodo. E também ndo existe
uma teoria social para um periodo como este. Somente décadas depois, terminado o
periodo, ¢ que sdo desenvolvidas teorias para explicar o que aconteceu. Mas algumas
coisas sdo certas: por exemplo, ¢ inutil tentar ignorar as mudangas e fingir que o amanha

sera como ontem.

As organizagdes valorizam os trabalhadores flexiveis, porque sdo mais valiosos € permitem
um trabalho mais eficaz. Um trabalhador que seja flexivel tem a capacidade de alterar a visdo
que tem em relagdo as tarefas tendo em conta as preferéncias dos interessados e de acordo
com os requisitos de cada situagdo. Assim como sdo capazes de assumir com sucesso mais
responsabilidades e trabalhos diferentes, pois estdo empenhados em fazer o que seja
necessario para realizarem a tarefa, visto que tem uma rapida e facil capacidade de adaptagado

aos diferentes métodos de trabalho.

Visto do lado contrario, os trabalhadores também preferem lideres flexiveis, porque tém a
capacidade de segurar talentos, o que implica uma gestdo dos recursos humanos mais
flexivel. Com isto, os colaboradores sentem que ¢ feito um esfor¢o para garantir o
cumprimento dos estilos e as necessidades pessoais, bem como sentem uma maior abertura
sobre a forma como atingem os objetivos, através do feedback, orientagdo e reconhecimento

individual que permite o aumento do desempenho e, consequentemente da produtividade.

21



2.3.1. O IMPACTO DA COVID-19 NA CAPACIDADE DE ADAPTACAO
ORGANIZACIONAL

O procedimento de adaptacdo das estratégias dentro de uma organizagdo numa circunstancia
fora do habitual como a crise que estamos a enfrentar ¢ um procedimento complexo, que
depende da interagdo dinamica entre influéncia, tanto no ambiente externo como interno,
Peter Drucker (1999). Como ja foi referido anteriormente, William et al. (2017) vieram
concordar, uma empresa deve compreender a dindmica da crise na sua fase inicial para que
a mesma esteja capaz de resistir de forma eficaz e eficientemente. Desta forma, ¢ importante
estabelecer funcdes e responsabilidades, através de formagdes para todos os elementos da
equipa, pois ¢ importante desenvolverem orientagcdes estratégicas de resposta a crise

(Feinglass & Chiweshe, 2020).

As empresas, segundo Dias (2020), durante estas fases deverao elaborar diferentes e variadas
estratégias. O autor Cheng (2018) completa, declarando que as crises influenciam as
estratégias adotadas dentro de uma organizacdo, uma vez que as mesmas se adaptam as
circunstancias do meio envolvente, permitindo o desenvolvimento de capacidades e
estratégias (Fainshmidt et al., 2017). Em consentimento com Eisenhardt e Martin (2000),
Teece (2007), Teece et al. (1997) cit in. Martinez et al. (2019), as empresas estdo treinadas
para desenvolver de forma continua as suas capacidades, recursos e estratégias, para lidar de
forma eficaz com as alteragcdes no ambiente externo. De acordo com Cheng (2018), o
primeiro passo antes de decidir a estratégia de resposta a crise deve ser acompanhar, analisar

e compreender as necessidades e desejos dos consumidores.

O isolamento social e as restricdes das atividades econdmicas geraram um impacto
significativo na economia e na sociedade, o que levou a muitas empresas encerrarem a sua
atividade e, logicamente, a perda de emprego. Nomeadamente, alguns estabelecimentos,
como as discotecas, ndo podiam exercer as suas atividades e, devido as restrigdes de
circulagdo, o setor do turismo também ndo. Relativamente as empresas que conseguiram
executar as suas atividades em teletrabalho, tiveram de garantir as condi¢des minimas aos

funcionarios para realizarem as suas fungdes a partir das suas residéncias.

Neste sentido, ¢ fundamental as empresas terem a capacidade de se adaptarem e terem
flexibilidade para conseguirem ultrapassar as dificuldades e acontecimentos inesperados.
Por isso, devem estar atentas as novas tendéncias, visto que se apresentam como novas

oportunidades. E correto afirmar que inovar em formas de trabalho atrai clientes, aumenta
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as possibilidades de sobrevivéncia e torna as empresas mais competitivas em periodos

criticos.

A flexibilidade no ambiente laboral ganhou uma grande relevancia com o aparecimento do
novo coronavirus. As empresas tiveram de adaptar as politicas de Gestdo de Recursos

Humanos para permitir a reflexdo das modificagdes necessarias.

E importante referir que, de uma forma geral, a flexibilidade no trabalho envolve colocar em
pratica e aceitar as mudangas como forma de permitir a melhoria continua de toda a
organizagdo e atender as necessidades de todos os envolvidos. Claramente, envolve a
disposicdo, a capacidade organizacional e individual de adaptacdo as mudangas de

expectativas e circunstancias.

No atual contexto de continuagdo de transicao, adaptacdo e compreensdo da nova realidade
a ser implementada, esta dissertacdo pretende investigar as mudangas efetuadas pelas

organizagdes € como se adaptaram com o surgimento da COVID-19.

Os pequenos negocios foram os mais afetados, o que causou um impacto significativo na
economia, uma vez que a crise pandémica esta a contribuir para a taxa de mortalidade das
pequenas empresas. Porém, tendem a destacar-se no mercado, devido a capacidade de
adaptacao e flexibilidade frente as adversidades. Além do mais, costumam ser mais criativas
do que as grandes empresas, e isso pode contribuir para que as mesmas consigam permanecer
capazes de ultrapassar as adversidades e criar oportunidades com os recursos disponiveis
para estimularem a mudanga. Neste cendrio, algumas institui¢des identificaram
oportunidades e alternativas como estratégias de saida ao contexto de crise, recorrendo a

acoes empreendedoras e de inovagao.

A pandemia COVID-19 ¢ considerada impactante e influenciadora das decisdes das
organizagdes, comprometendo todo o processo de globaliza¢do que o mundo tem vivido nos

ultimos anos e tendo maior impacto, em algumas areas, como por exemplo na saude.

As grandes empresas ganham vantagem na superagdo da crise e na adaptagdo ao novo
mercado por conta dos ativos acumulados ao longo dos tempos, os tangiveis e intangiveis

(Vasconcelos, Cyrino, 2020).

Esta crise ¢ considerada um evento extremo e que influenciou e continua a influenciar todas
as decisdes dentro de uma organiza¢do. Um conjunto de eventos radicais que originou perdas

e mudancas nas cadeias de abastecimento. Tem impactado de maneira mais acentuada em
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certas areas especificas, como por exemplo na saide, quem tem afetado Portugal tanto a

nivel fisico como mental.

Um lider deve possuir duas caracteristicas: flexibilidade e presenca. Devem ter a capacidade
de conseguir reconhecer que, em certas ocasides, hd a necessidade de encarar certos desafios
que nao foram planeados, assim como, quando nio estdo de acordo com os planos ja
delineados e, por isso, ¢ importante que tenham a competéncia de alterar rapidamente os
projetos circunscrevidos, estando dispostos a tentar solu¢des novas e diferentes daquelas a
que estdo acostumados. Assim, mesmo que estas falhem, os lideres devem sempre tentar

novamente, recorrendo a novas abordagens e ideias (Garver et al., 2020).

As agdes tomadas orientadas para o curto prazo, caracterizam- se como atitudes necessarias
quando as organizagdes se encontram com uma quebra tanto nas receitas como na resposta
mais adequadas e estruturadas face as alteragdes das condi¢des devido a crise. Apesar disto,
estas medidas de curto prazo tendem a prejudicar o potencial de crescimento a longo prazo
da empresa. Todavia, certas organizagdes retiram beneficios das crises, apesar dos seus

limites de recursos e posi¢cdes de mercado relativamente fracas.

2.4. INOVACAO ORGANIZACIONAL

O autor José Moleiro Martins, no seu livro Gestdo do Conhecimento- criagdo e transferéncia
de conhecimento, conclui que a sociedade tem vindo a transformar-se ao longo do tempo
numa sociedade do conhecimento. O conhecimento possui uma grande importancia nos
desafios das organizagdes, pois as empresas defrontam-se com a necessidade de desenvolver
uma melhoria continua utilizando a inovagao, em que ¢ um procedimento pré-ativo no qual
a empresa pode elaborar um novo conhecimento para a resolugdo dos problemas que vai

identificando.

A crescente abertura da economia tem conduzido ao aparecimento de novos concorrentes
nos mercados cada vez mais competitivos, o que se traduz ao aumento da saturagdo e,
consequentemente, a maior intensidade competitiva devido as mudangas dos estilos de vida,

ao aumento da esperanga média de vida e a evolugdo cientifico tecnologica.

A inovagdo organizacional responde ao ultimo aspeto fundamental, face a temdtica em

estudo na presente investigacao, como ponto de partida, a definicdo do conceito de inovagao.
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Carvalho et al. (2011, pag. 27) defendem que:

[a] atualmente, a inovagdo deve ser entendida ndo so6 através da dimensao tradicional da
«tecnologia dura» - relacionada com o investimento e a infraestrutura — como também
como da «tecnologia suave» - mudangas na gestio e na organizacao — e, em geral, dos

valores intangiveis do conhecimento e da criatividade.

O autor Schumpeter (1947) explicou inovagdo como sendo uma novidade da fungdo de

producdo, derivado de uma mudanga historica e irreversivel da maneira de criar as coisas.

Por vezes ha a errada ideia de pressupor que invengdo significa 0 mesmo de inovagao.
Freeman (1982) teve a preocupagdo de fazer a distingdo, sendo inven¢do uma ideia, um
projeto ou um modelo de um produto, processo ou design, que assume o papel de inovacao

quando validada pelo mercado.

A Organizacao de Cooperagdo e Desenvolvimento Econdémico (OCDE) (2005, pag. 55)

caracteriza este conceito como:

[a] implementacdo de um produto (bem ou servigo) ou processo, nNovo ou
significativamente melhorado, de um novo método de marketing ou de um novo método
organizacional nas atividades comerciais, na organizacdo do local de trabalho ou nas

relacdes externas.

Na opinido de Sarkar (2007, pag. 114) “Cada investigador tende a definir inovagdo baseada

na sua perspetiva acerca dos aspetos que consideram mais importantes da inovagao”.

De acordo com o livro Estratégia Organizacional Dindmica do Professor José Moleiro
Martins, podemos encontrar as capacidades para a realiza¢do de uma estratégia de inovagado
dentro de uma organizagdo. Deve ter-se em aten¢do que 0s novos negdcios tém de estar mais
atentos aos desejos e necessidades dos potenciais clientes, assim como boa vontade para ser
possivel delinear um modelo operativo orientado as falhas do mercado. Através da visdo do
futuro, podem ser criadas as oportunidades, uma vez que a organizagao passa a compreender
as mudancas continuas no meio envolvente com a principal participacdo dos gestores
intermédios como tradutores da visdo e conceitos dos gestores de topo e da informacao da
experiéncia didria dos gestores de primeira linha, visto que estes ultimos sdo aqueles que
tém contacto direto com o cliente e, por isso, incorporam conhecimento no processo

produtivo de encontro as expectativas dos clientes.

Ainda sobre o livro anteriormente mencionado, ¢ importante referir que grande parte das

organizagdes resistem a mudan¢a quando ndo estdo ativamente envolvidas na mesma.
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Através do conceito de fronteira estratégica, as empresas conseguem modificar a experiéncia
de mudanga interna, mas também, desafiar todos os membros da organizagao a participarem
nessa renovagao com um rumo de exploragdo do espago de agdo, pois da-lhe uma sensagao
de controlo sobre o préprio destino. Para terminar, na estratégia de inovagdo, um elemento
essencial ¢ a criatividade dos individuos, visto que ¢ uma for¢a da condutora que possibilita
a descoberta de um novo mercado assente num modelo de negocio transformador da base de
concorréncia no setor de modo que a organizagdo consiga ocupar varios posicionamentos

estratégicos vencedores, que correspondem as expectativas dos clientes.

2.4.1. TIPOS DE INOVACAO ORGANIZACIONAL

A inovacdo, no Manual de Oslo da OCDE (2005), ¢ caracterizada por quatro tipos, mais
concretamente, Produto, Processos, Marketing e, por fim, Organizacional. As seguintes

explicagdes terdo como base o manual anteriormente mencionado.

Na figura seguinte podemos observar um resumo dos tipos de inovagdo que serdo

seguidamente mencionados e detalhados.

INOVACAO DE INOVACAO DE INOVACAO DE INOVACAO
PRODUTO PROCESSOS MARKETING ORGANIZACIONAL
Introdugdao de um novo Pretende reduzir os custos Da importancia as Implementagao de um

bem/servigo ou melhorado; de produgao, distribui¢ao e necessidades dos novo método nas praticas
fazer melhorias; consumidores; do negdcio.

Figura 2.3- Estilos de Inovagdo
Fonte: Elaboracao propria

Segundo o Manual de Oslo (2005, pag.57), a Inovagao de Produto caracteriza-se por ser:

[a] introdu¢do de um bem ou servigo novo ou significativamente melhorado no que
concerne as suas caracteristicas ou usos previstos. Incluem-se melhoramentos
significativos em especificagdes técnicas, componentes e materiais, softwares

incorporados, facilidade de uso ou outras caracteristicas funcionais.

As empresas também té€m a possibilidade de efetuar a Inovacao de Processos, que apresenta
como principais objetivos: reduzir possiveis custos de producdo ou de distribuicdo, melhorar

a qualidade ou ainda produzir ou distribuir produtos novos ou melhorados.
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Relativamente a Inovacdo de Marketing, este tipo de inovagdo da especial importancia as
necessidades dos consumidores quando as organizagdes tentam entrar em novos mercados,
assim como o produto alcangar uma nova posicao no mercado. “A implementagdo de um
novo método de marketing com mudangas significativas na concep¢ao do produto ou na sua

embalagem, no posicionamento do produto, na sua promoc¢ao ou na fixagdo de precgo.”.

Para terminar, a Inovagdo Organizacional, ¢ definida como sendo “a implementacdo de um
novo método organizacional nas praticas de negocios da empresa, na organizagdo do seu
local de trabalho ou nas suas relagdes externas.”. Este tipo de inovacdo tem como objetivo
assegurar melhorias ao nivel do desempenho geral da empresa, com a reducdo de custos
administrativos e da estimulacdo da satisfagdo no local de trabalho e, consequentemente, da

produtividade.
Os autores Conway e Steward (2009) caracterizam a inova¢ao como sendo:

e Incremental: melhoria da funcionalidade e desempenho de inovagao existentes, pode

ser entendida como a evolugdo radical;
e Radical: implica um avango significativo;

e Modular: relativamente a impactos nas componentes individuais e ndo nas

interligacdes do sistema;

e Arquitetural: alteracdo da forma como os diferentes componentes estdo ligados entre

si, embora mantendo inalterados os conceitos nucleares de design dos mesmos.

2.4.2. AIMPORTANCIA DA INOVACAO NAS ORGANIZACOES

A inovacao tem uma relacdo indiscutivel com o desempenho empresarial, visto que permite
que as empresas melhorem os seus métodos de elaboracdo dos produtos, naturalmente, as
caracteristicas dos mesmos, as formas de como os colocam no mercado e a melhoria do
desempenho com vista a alcangar um novo posicionamento no mercado e uma vantagem
competitiva para se diferenciar dos seus concorrentes e, logicamente, para ser lider de
mercado. E importante referir que esta relagdo tem sido bastante explorada na literatura, a

nivel tedrico.

Existe, por um lado, um consentimento sobre a forma como se vé a inovagdo, por meio do
progresso tecnologico, que possibilita aumentar a produtividade, a procura pelos mais
recentes produtos e melhorar a eficiéncia, tornando-se um elemento vitalizador para o

crescimento da organizagdo. Por outro lado, devido a heterogeneidade das empresas e dos
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setores industriais e a dificuldade em conseguir um retorno financeiro com estes
desenvolvimentos, ha uma complexidade de compreensdo do mecanismo através do qual a

inovacgao atua (Motohashi, 1998).

O autor Winter (1987) indica que certos tipos de inovagdes em processos permitiram
fornecer bases para alcancar uma vantagem competitiva mais duradoura, pois ndo seriam
facilmente imitados e observados pelos concorrentes. Porter (1996) também discute sobre o
assunto e refere que um dos meios necessarios para o alcance dessa vantagem se encontra
na escolha de um conjunto de atividades substancialmente diferente das praticadas pelos
adversarios, de forma a diferenciar-se dos mesmos. Através disso, as organizacgdes tém a
possibilidade de alcangar uma oferta diferenciada que pode vir a tornar-se fonte de vantagem

competitiva.

Possibilitar que os diversos departamentos e respetivos colaboradores participem no
processo criativo ¢ bastante benéfico para a organizacdo devido a existéncia de
pensamentos/ideias divergentes, assim como, também ¢ bastante benéfico para o

colaborador que se sentird valorizado e parte integrante da organizagao.

2.4.2.1. O IMPACTO DA COVID- 19 NA INOVACAO DAS EMPRESA

Como ja foi referido ao longo da revisdo da literatura desta investigacao, o aparecimento da
pandemia veio alterar o modo como as organizagdes e as pessoas atuam na execugdo das
suas fungdes, formas de trabalho e de viver, de modo a proteger a satde e a sobrevivéncia
de todos os envolvidos. Em 2020, com o decorrer do isolamento social, os individuos nao

podiam sair de casa da mesma forma e na regularidade com que estavam habituados.

Por isso, foi fundamental as empresas adaptarem-se de forma a garantir a sua continuidade.
Com isto, as vendas pela internet aumentaram, envolvendo tanto as grandes empresas como
também as pequenas. Assim, utilizar a tecnologia num cenério pandémico passou a ser
essencial para a sobrevivéncia das organizagdes, o que constitui uma forma de inovagao e
prova a sua importancia, uma vez que muitas empresas ndo estavam acostumadas a efetuar

este tipo de operacdes.

Segundo Kuckertz et al. (2020), durante uma crise, as organizagdes devem ser inovadoras,
uma vez que negdcios inovadores tendem a ajustar-se mais facilmente as crises. De acordo
com Dias et al. (2020), durante uma crise, as empresas devem desenvolver estrategicamente
o0s seus recursos e capacidades, maximizar as suas competéncias e fatores de diferenciacao,

de forma a criar vantagem competitiva no mercado.
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Alheet et al. (2021) indicam que para aperfeigoar a criatividade numa empresa € necessario
promover o comportamento criativo, por um lado ao nivel profissional, por outro na vida

pessoal de cada individuo envolvido no projeto.

Hoang et al. (2020) efetuaram um estudo, de onde se pode concluir que um desempenho
inovador e criativo, relativamente a relagdo entre o lider e o colaborador, se caracteriza por
altos niveis de confianga, sendo que o lider atribui ao outro, elevados niveis de autonomia e

facilita o acesso aos recursos organizacionais.

Devido a velocidade de propaga¢do da COVID-19, o desempenho adaptativo transformou-
se numa acao eficaz que os lideres tiveram que adotar em resposta a mudanca (Bajaba et al.,
2021). Segundo Jundt et al. (2015, pag 54), caracteriza o desempenho como sendo
“comportamentos direcionados ao desempenho de tarefas que os individuos executam em
resposta ou em antecipagdo a mudangas relevantes para as tarefas relacionadas com o

trabalho”.

Como se tem vindo a observar com o decorrer do tempo, assim como ja foi referido e certos
autores vieram confirmar, este virus originou uma situacdo inesperada carregada de
implicagdes sociais e organizacionais que necessitou de lideres que fossem capazes de

exercer a resiliéncia a varios niveis organizacionais (Lombardi et al., 2021).

2.5. RESUMO DA REVISAO DE LITERATURA

A elaboragao de um trabalho cientifico ¢ a forma mais eficaz para se aprender a fazé-lo. Os
autores Barros e Lehfeld (1997, pag. 93) referem que “a competéncia em pesquisa cientifica
estd estritamente relacionada ao grau de experiéncia que o pesquisador vai adquirindo a

medida em que consegue finalizar os seus estudos para refletir sobre suas dificuldades”.

A revisdo de literatura ¢ imprescindivel para a elaboracdo de um trabalho desta natureza,
sendo necessario ter uma ideia clara do problema a ser resolvido. Desta forma, conseguimos
concluir que para isso, a revisdo tem de ser um capitulo fundamental para um investigador.
Trentini e Paim (1999, pag.68) indicam que “a selegdo criteriosa de uma revisdo de uma
literatura pertinente ao problema significa familiarizar-se com textos e, por eles, reconhecer

os autores e 0 que eles estudaram anteriormente sobre o problema a ser estudado”.

Ap6s a escolha do tema da dissertagdo foi elaborado um conjunto de pontos-chave para a
elaboracdo da investigagdo, nomeadamente o estudo do fenémeno da COVID-19, das

organizagdes, da lideranca, das equipas de trabalho, da capacidade de adaptacdo das
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empresas e, por fim, da inovagdo organizacional. Foi dada especial aten¢do ao impacto da

pandemia em cada um dos tdpicos, de forma verificar as principais mudangas.

A sua elaboragdo teve como base a oOtica de vdarios autores, tanto portugueses como
estrangeiros, uma vez que este tema teve um grande impacto a nivel mundial, sendo
importante ter uma no¢do da perspetiva de todos os implicados no processo. Foram
estudados e analisados, por um lado artigos cientificos, por exemplo, como por outro nao
periddicos, ou seja, livros. Para terminar o capitulo da revisdao de literatura serd feito um

breve resumo sobre as tematicas pesquisadas, de maneira a sintetizar os principais aspetos.

O virus em causa tem origem zoonotica, isto ¢, doenga que pode ser transmitida ao ser
humano por animais. O primeiro caso conhecido da doenga remonta a dezembro de 2019 em
Wuhan, na China. Desde mar¢o de 2020, uma das caracteristicas do atual ambiente

econdmico ¢ a crise ao nivel internacional, provocada pela pandemia da COVID-19.

Para completar o paragrafo anterior, em 2020 foi declarada uma pandemia devido ao
surgimento do novo coronavirus SARS-CoV-2, um virus respiratorio. A 30 de janeiro, a
Organiza¢ao Mundial de Satude (2020) considerou que a epidemia causava uma situacao de
emergéncia de saude publica de dmbito internacional, o que culminou com a declaracdo de

situag¢do de emergéncia de saude global — pandemia, a 11 de margo.

O brusco e significativo surto da doenga que rapidamente se disseminou por todo o mundo,
provocou uma pandemia que levou os cientistas, médicos, farmacologistas, virologistas,
bioquimicos e técnicos dos mais importantes laboratérios do mundo a, afanosamente,
dedicarem a sua investigagdo no sentido de rapidamente darem solug@o contra tdo virulento

maleficio.

Assim, este ano ficou marcado por mudangas drasticas e significativas no mundo do
trabalho, particularmente, no que se refere a forma como sdo realizados os trabalhos
tradicionais, assim como as estruturas das organizacdes e as proprias relagdes de trabalho
dos seus colaboradores. Com o seu aparecimento, as rotinas foram alteradas e as tomadas de
decisdo foram repensadas tendo em conta o contexto de extrema incerteza. Esta mudanga
agilizou a divulgacdo de varias mensagens consistentes, consensuais e distintas sobre a
pandemia, de forma a motivar os individuos a agir de acordo com a estratégia delineada pela

organizac¢do (Sander et al., 2020).

Com o estado de emergéncia, a maior parte das organizacdes comegaram a executar as suas

atividades em regime de teletrabalho, de forma a diminuir a possibilidade de contagio e a
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preservar a vida humana. Neste sentido, a lideranca foi novamente desafiada para a nova
realidade remota, encontrando alguns desafios, como a gestdo das equipas a distancia, a
motivacdo, a confianca e as relagdes entre os colaboradores, uma vez que as pessoas sao

aquelas que garantem o bom funcionamento da organizagao.

Numa circunstancia em que os trabalhadores estao em teletrabalho e, naturalmente, afastados
fisicamente das empresas e dos seus colegas de equipa, os lideres tém um papel muito
importante, mais precisamente através do desenvolvimento de novas iniciativas para
combater essa distdncia provocada por um acontecimento inesperado, com o objetivo de
aumentar o sentimento de presenca e seguranga dos colaboradores com o recurso de uma

comunicag¢do simples e transparente.

Para a execucdo destas medidas os lideres preocuparam-se em fazer reunides mais
regularmente, dando mais feedback para o colaborador se sentir valorizado, perceber onde
estd a errar ou a acertar de forma a melhorar a resolugdo das suas fungdes e a ndo perder a
motivagdo. E importante relembrar que um colaborador que se sente integrado nos objetivos

tém uma maior produtividade.

Visto que as pessoas sdo o recurso fundamental para a resolucdo das atividades dentro de
uma organizagao ¢ indispensavel que os mesmos se sintam valorizados. A crise, como ja foi
anteriormente referido, foi um acontecimento de que ndo se estava a espera e, por isso, 0s
empregadores tiveram de fornecer todas as condigdes para que os empregados conseguissem

executar todas as atividades a distancia.

E possivel encontrar a inovagdo nos novos raciocinios que tém sucesso e sdo valorizados de
forma a aplicar novas ideias, o que implica inten¢do, preparagao, objetividade e planeamento
pratico que criam valor para os clientes e retorno financeiro para as empresas. Podemos
verificar a maior parte da inovacao nas melhorias incrementais, sendo que a radical muitas
das vezes tem impacto na economia, devido a natureza dos produtos, servicos, solugdes e

Processos.

Para finalizar, inovar, numa era tdo competitiva e exigente como ¢ a era da globalizacdo, ¢
um fendémeno cada vez mais complexo e insubstituivel para os empreendimentos que
queiram alcancar a sua sustentabilidade econdmica, assim como a competitividade
sustentada nos mercados. A gestdo da inovagdo ndo ¢ um processo simples, nem existe um
conjunto de regras e caminhos para 0 seu sucesso, uma vez que O risco, a incerteza € a

imprevisibilidade sdo uma constante.
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A missdo das organizagdes € a criagdo de valor, sendo essencial a capta¢ao de oportunidades
de maneira a ser possivel desenvolver a sua atividade de forma eficiente combinando da
melhor forma os recursos disponiveis e atingindo como vantagem a capacidade de gerar
riqueza e, principalmente, uma posi¢do superior no seu mercado, isto ¢, uma vantagem
competitiva para se diferenciar dos seus concorrentes e, naturalmente conquistar e reter mais
clientes. SO desta forma é que a empresa consegue sobreviver e continuar a operar no

mercado, sendo que os custos sdo inferiores aos proveitos.

Para isso, tendo em conta a época ap6s o aparecimento da COVID-19, as organizagdes tém
de aceitar que estdo a passar por um momento de crise e terdo de fazer o maximo para se
conseguirem adaptar de forma a garantirem a sua continuidade e a sua sobrevivéncia. Com
isto, deverdo estar atentos as tendéncias do mercado, de maneira a irem ao encontro as
necessidades e exigéncias dos seus consumidores, uma vez que o mercado esta em constante

mudanga.

Para tornar a inovacdo numa competéncia sustentada, ¢ necessario ter em atengdo
determinados pontos, nomeadamente a criacdo de um processo eficiente processo de
desenvolvimento de novos produtos ou servigos, de novas técnicas de marketing e novos
processos ou novas estruturas organizacionais. Da andlise das diferentes defini¢cdes de
inovacdo, ¢ possivel constatar que as empresas, independentemente das motivacdes
particulares subjacentes, optam por inovar como forma de estratégia para competir ou

sobreviver no mercado.

Para finalizar o capitulo de resumo da revisdo de literatura ¢ indispensavel referir a
capacidade de adaptacdo das empresas, principalmente no momento de crise que estamos a
passar desde 2020, que provocou tantas mudangas no mundo e, principalmente na vida das

pessoas e na forma de realizacdo das atividades dentro de uma organizacao.

A capacidade de adaptacdo ¢ fundamental para a continuidade competitiva de uma empresa,
e depende das suas capacidades dindmicas. As empresas que se mostram mais capazes a se
adaptarem as constantes pressdes impostas pelo ambiente sdo aquelas que se preservam no
mercado, contudo com uma diferenga fundamental, isto €, ndo determinam as mudangas,

mas sim agdes e decisdes deliberadas tomadas por executivos.

A répida adaptagdo as mudancas do ambiente externo, permite a obten¢do e renovacao das
vantagens competitivas sustentaveis, ou seja, renovar as mesmas e ndo somente desenvolver,

fazendo com que as organizagdes precisem ter cada vez mais e melhores capacidades de
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aprender para estarem constantemente atualizadas. Em outras palavras, a capacidade de

adaptacao depende das capacidades dindmicas e ndo pode ser confundida com a mesma.

2.5.1. QUESTOES DE INVESTIGACAO

Na fase inicial, a investigagdo, prendeu-se com a pesquisa exploratdria através da qual foi
possivel obter informagdes pertinentes sobre o objeto de estudo, através de uma revisdo da
literatura existente. Para tal, foram consultados artigos, revistas e sites com caracter
cientifico. Podemos afirmar que a COVID-19, como algo inesperado, e ao seu avango
exponencial, provocou mudancas radicais em todo o mundo, particularmente o
distanciamento social de forma a tentar conter a sua propagac¢do. Deste modo, as empresas,
tiveram de demonstrar a sua capacidade de adaptacdo a nova realidade, ou seja, a forma
como inovaram para manter a sobrevivéncia dos seus negocios, assim como a forma como
ajudaram os seus funcionarios a adaptarem-se e deram os meios necessarios para 0 mesmo,
visto que estava muita coisa em “jogo”, como os postos de trabalho, a satide mental das

pessoas, entre outras.

Neste trabalho, ird optar-se pela elaboragdo de questdes de partida, em detrimento da

formulacdo de hipdtese a priori, com o proposito de explorar os seguintes objetivos:
o Perceber como as empresas se adaptaram com o aparecimento da COVID-19;

o Perceber se as organizagdes continuam com algumas das estratégias adotadas durante

a fase de adaptagao;
e Quais as estratégias que ainda utiliza;
e Perceber como as empresas inovaram com o aparecimento da COVID-19;
e Como os funciondrios reagiram em relagdo a nova realidade;

e Perceber se os empregadores estiveram disponiveis para os seus trabalhadores para

acompanhar e apoiar a sua saude mental;
e Quais foram as principais emogdes sentidas pelos elementos da organizacao.

Estes objetivos traduziram-se num conjunto de possiveis questdes de partida especificas para
perceber como as empresas se adaptaram e inovaram durante e apds a pandemia, assim como

as pessoas reagiram e se adaptaram a nova realidade, nomeadamente:

e QI: O aparecimento da pandemia conduziu a capacidade de adaptacdo das

organizagdes face a incerteza?;
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e Q2: O aparecimento da pandemia permitiu desenvolver novas formas de

inovacao dentro das empresas?;

e (Q3: Desenvolveram-se emocdes e sensibilidades negativas pelos colaboradores

em funcdo da situa¢do pandémica decorrente da COVID-19?.

3. METODOLOGIAS

Este capitulo visa introduzir o método de pesquisa e descrever os procedimentos operatdrios
para ser possivel analisar as questdes de investigacdo mencionadas no capitulo anterior.
Adiante serd demonstrada a forma como foram recolhidos os dados fundamentais para a
elaboracdo da parte pratica da investigagdo, como os mesmos foram tratados e, por fim, o
método que foi escolhido para auxiliar na obtencdo dos objetivos inicialmente propostos e

dar a respetiva resposta a cada uma das hipdteses de investigagao.

3.1. METODO

Segundo o autor Oliveira (2011), numa investigacdo ¢ imprescindivel considerar o
conhecimento que se pretende obter e o trabalho que se pretende desenvolver. Para Tozoni-
Reis (2010), metodologia € o estudo da organizag¢ao, dos caminhos a serem percorridos, para
se realizar uma pesquisa ou um estudo. De acordo com Romero et al. (2008), o método pode

ser classificado pela sua natureza, pelos seus objetivos e segundo os meios ou técnicas.

Quanto a natureza, esta investigagdo assume o foco quantitativo, visto que € necessaria uma
elevada recolha de dados para se analisar a realidade do impacto causado pela COVID-19
nas empresas € nos membros de toda a organizacdo na regido de Grande Lisboa e Vale do
Tejo, tendo como base a elaboracdo de um questionario. Esta caracteriza-se por possuir uma
abordagem positivista, envolvendo amostras significativas e procura generalizar os

resultados, t€ém dados objetivos e envolvem andlises estatisticas.

Dado que a investigacao representa um estudo em que a natureza do problema esté incidida
na compreensdo das praticas de inovagdo e capacidade de adaptacdo das empresas em
contexto da pandemia, confere um caracter naturalista e descritivo, uma vez que ndo existe
manipulagdo das variaveis. Para completar, propde descrever as caracteristicas da populagao
estudada, além de analisar a distribui¢do das caracteristicas, avaliando o impacto entre as

variaveis independentes e dependentes.

E importante realgar que, ao analisar o impacto da pandemia estamos a trabalhar com a

influéncia de um determinado niimero de pessoas, que por mais que sigam as regras das
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respetivas empresas, assim como os seus valores, vdo sempre ter em conta as suas

consideragdes pessoais para o desempenho das suas fung¢des no seu dia-a-dia.

3.2. RECOLHA DE DADOS

De modo a conhecer a problematica, exploraram-se obras, artigos, teses, ou seja, dados
secundarios, mas também dados primdrios, que se caracterizam, segundo Malhotra (2004),
como sendo dados recolhidos pelo investigador com o objetivo de resolver o problema de

pesquisa, por outras palavras, sdo os estudos e os trabalhos publicados.

Com o desenrolar do estudo empirico foi necessario tomar um conjunto de decisdes
comparativamente & maneira como se vai visionar o objeto de estudo, uma vez que o tema
escolhido ¢ relativamente recente. Portanto, ndo existe muita informagao sobre o mesmo e
requer uma maior pesquisa e cuidado com a informagdo encontrada, pois ainda esta a ser
objeto de muitos estudos. Simdes (1990) indica que independentemente de qual for o
instrumento de recolha de dados, este deve esmerar-se pela objetividade, validade e
reprodutividade. Pestana e Gageiro (2004) complementam que se tratando de um estudo com
design descritivo, tendo-se optado pelo estudo quantitativo a mesma foi um questionario

estruturado e autoadministrado.

Como foi referido anteriormente, a metodologia ponderada para a realiza¢do da investigagao
foi uma metodologia quantitativa, tendo por base um questionario de resposta online, na
plataforma Google Forms, visto que depois de analisadas as informagdes obtidas, ¢ possivel
determinar as relacdes entre as diversas variaveis (Pinto, 1990). Do questionario constaram
perguntas com escalas semanticas, escolha multipla e resposta aberta. A amostra foi
estratificada por grupos etarios com o objetivo de garantir a representatividade de todos os
grupos considerados como objeto de andlise, pois a investigacao ndo se foca exclusivamente

nos individuos adultos que ja terminaram os estudos.

Relativamente a constituicao da amostra, ndo se efetuou qualquer restricdo ao género, idade
ou habilitagdes literarias, com o objetivo de se obter uma amostra mais diversificada e com
a maior dimensdo possivel, dentro da area da Grande Lisboa e Vale do Tejo. Desta maneira
obteve-se uma amostra de conveniéncia, isto é, ndo existiu nenhum critério na selegdo da
amostra, visto que se aceitaram todos os inquéritos respondidos por inteiro. Esta técnica ¢
muito comum e consiste na sele¢do de uma amostra populacional que seja bastante acessivel.
Uma das principais vantagens ¢ a facilidade e rapidez com que, com baixo custo de

amostragem, se consegue adquirir um nimero consideravel de respostas ao questionario.
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Por fim, os dados foram recolhidos online pelo método snowball foram investigados todos
aqueles que comegaram a trabalhar na atual empresa antes do inicio da pandemia,

independentemente da idade.

Para conseguir o maior nimero de participantes, foi feita uma distribuicdo do inquérito pelas
redes sociais, como o [Instagram (incluindo o envio de mensagens e publicacdes) e o
Facebook (incluindo grupos, envio de mensagens e publicagdes), pelos grupos no Whatsapp,
assim como se partilhou pelas pessoas mais proximas e as mesmas enviarem para 0s seus
familiares, amigos e colegas de trabalho. Para terminar, foi distribuido pelas empresas um
cartdo com um Qr code. Tanto o cartaz para as publicagdes como o cartdo com o Qr code

estdo disponiveis no Apéndice 1.

Para terminar, segundo os autores Aaker ¢ Day (1990), um questionério na sua fase de

desenvolvimento deve obedecer a um conjunto de passos:
1. Planear o que se quer medir e definir os seus objetivos especificos;
2. Formular as questdes para se obter a informag¢ao necessaria;
3. Decidir a ordem das questdes;
4. Usar uma amostra significativa;
5. Fazer um pré-teste para evitar omissdes e ambiguidades;

6. Corrigir os problemas e fazer de novo o pré teste.

3.3. METODO E TRATAMENTO DOS DADOS

Ap6s a recolha da amostra, a mesma foi validada e codificada em Excel e importada para o
SPSS na versdo mais recente para andlise multivariada (estatistica multivariavel). Foi feita
uma analise baseada no método das componentes principais com rotagdo varimax, com o
objetivo de identificar as componentes que explicam as correlagdes entre a capacidade de
adaptagdo empresarial, a inovacdo empresarial e os sentimentos agravados no inicio da

pandemia.

Através da analise fatorial, ¢ possivel resumir a informagdo contida nos dados, de forma a
ser mais facil a interpretacdo. Esta relaciona-se diretamente com as varidveis, por isso,
designa-se andlise modo-R. A andlise modo-R possibilita identificar as varidveis que
colaboram para a explicagdo da variabilidade dos dados, com menor perda da respetiva

informacao.
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A estatistica de teste de Bartlett é:

2 = In(sh)-FIL (=Dl (sP)

3.1)
1+3(k1—1)(2¥=1(ni1—1)_ﬁ)
Onde N =Y n; (3.2)eS2 = ﬁzi(ni — 1)S? (3.3) sdo as estimativas combinadas para

a variancia.

A medida de adequacgdo de amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), permite avaliar se

a andlise fatorial ¢ adequada aos dados, através da seguinte equacao:

Zj;:erjzk
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KMO =

Onde:

e 1€ o coeficiente de correlagdo simples entre as varidveis X; e Xi;

® pjk € acorrelagdo parcial entre X; e X dados os outros X;.

De acordo com Mardco (2007), Reis (2001) e Timm (2002), a escala de avaliagdo da analise

fatorial é:

e KMO entre 0,9-1 corresponde a uma analise fatorial muito boa;
e KMO entre 0,8-0,9 corresponde a uma analise fatorial boa;

e KMO entre 0,7-0,8 corresponde a uma analise fatorial média;

e KMO entre 0,6-0,7 corresponde a uma analise fatorial mediocre;
e KMO entre 0,5-0,6 corresponde a uma analise fatorial ma;

e KMO inferior a 0,5 corresponde a uma analise fatorial inaceitavel.

Para melhorar a interpretagdo, recorreu-se a rotagdo dos fatores, de modo que cada variavel
seja explicada com o menor numero de dados. Desta forma, foi utilizada a rotagdo varimax,
um tipo de rotacdo ortogonal, em que sdo mantidas as distancias e os angulos e os eixos
permanecem perpendiculares. E pertinente referir que com a rotagdo dos fatores, os loadings

elevados tornam-se mais elevados e os mais baixos ainda mais baixos.

A analise das componentes principais consiste num método de andlise multivariada que
transforma um determinado grupo de varidveis originais correlacionadas, em outro grupo de
novas variaveis, mas nao correlacionadas, por outras palavras, as componentes principais. E
importante referir que tanto as variaveis originais, como as componentes principais tem a

mesma dimensdo. Desta forma, o seu principal objetivo ¢ a reducdo do nimero de
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componentes para explicar a variabilidade dos dados. A redugao ¢ possivel devido ao facto
de as componentes principais estarem correlacionadas; no entanto, algumas delas sdo

excessivas, logo as componentes principais sdo nao correlacionadas.

O objetivo ¢ que o nimero de componentes principais seja 0 menor possivel, isto €, inicia-
se de p variaveis originais para k componentes principais, com k muito inferior a p, de modo
que a perda de informacdo seja a menor possivel. Caso as varidveis originais estiverem
correlacionadas, o nimero de componentes principais terd uma explicacdo de variabilidade

reduzida.
No modelo matematico para as componentes principais € o seguinte:

Y:

i = ?=1 al’in, (35)

Com j=l,...,p, 0s a;; sdo calculados de modo que a primeira componente inclua maior
variancia (maior valor proprio) e assim sucessivamente. Segundo o critério de Kaiser, este
propde que autovalores superiores a 1, sdo um bom parametro para que o respetivo fator seja
considerado significativo. Isto retrata a intuicdo de que o fator deve ter em consideragdo a

variancia de um indicador, pelo menos.

Para a determinacdo das componentes principais foi utilizada a matriz de correlagdes

amostral, visto que as escalas de medida das variaveis sdo diferentes.

Esta etapa desenvolveu-se posteriormente a recolha dos dados e compreende a analise e
interpretagdo da informagdo recolhida, com o objetivo de encontrar respostas ao problema
da investigacdo (Gil, 1999). Para o mesmo autor, este processo abrange varios

procedimentos:
1. Estabelecimento de categorias;
2. Codificagao;
3. Tabulagao;
4. Analise estatistica dos dados;
5. Avaliagdo das generalizagdes obtidas com os dados;
6. Inferéncia de relagdes causais;

7. Interpretacdo dos dados.
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4. RESULTADOS

4.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Apos a elaboragdo do questiondrio foi possivel obter um total de 365 respostas, comecando
a estar disponivel para resposta no dia 20 de margo de 2023 e indisponivel no dia 19 de abril
de 2023. Esta dividido em quatro partes, sendo que a primeira tem como objetivo aferir as
caracteristicas de cada um dos participantes de forma a caracterizar a amostra do estudo.
Através da analise do Grafico 4.1, podemos concluir que 63% das respostas (230 respostas)
dizem respeito ao género feminino, 36,4% respostas (133 respostas) ao género masculino e

0,6% (2 respostas) dos respondentes preferiram ndo referir.

Género

0,60%

36,40%

63%

Feminino Masculino Prefiro nao dizer

Grafico 4.1- Reparti¢ao dos inquiridos por género
Fonte: Elaboracao propria

Quanto a idade dos inquiridos, a Tabela 4.1 permite verificar que a amostra tem idades
superiores a 18 anos, tendo maior prevaléncia as idades compreendidas entre os 18 e os 28
anos representando 33,4%, seguido com inquiridos entre os 29 e os 39 anos representando
26%. Pelo contrério, os inquiridos com uma idade superior a 60 anos, apenas representam

5,5% da amostra obtida.

Tabela 4.1- Reparti¢do dos inquiridos por faixa etaria

N %
122 | 33.4%
95 | 26%
84 1 23%
44 1 12,1%
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20 1 55%

Fonte: Elaboracao propria

O grafico 4.2 ¢ referente as habilitagdes literarias dos inquiridos e conclui que 39,5% sdo
licenciados (144 respostas), seguindo-se dos mestres que representam 26,6% (97 respostas)
das respostas adquiridas. Posteriormente vem a pds-graduagdo, que representa 9,3% (34
respostas), o doutoramento com 3,6% (13 respostas), o ensino secundario via regular com
11% (40 respostas), o ensino secundario via curso profissional com 7,7% (28 respostas), o
1° ciclo ao 3 ciclo com 2,2% (8 respostas) e, por fim, até ao 4° ano com 0,1% (1 resposta).

Com isto, € correto afirmar que grande parte da amostra frequentou o ensino superior.
Habilitacao Literaria

Doutoramento W 3,60%
Poés- graduacio I 9,30%
Mestrado NN 26,60%
Licenciatura I  39,50%
Ensino Secundario via curso profissional I 7,70%
Ensino Secundario via regular I 11%
1° ciclo a0 3° ciclo W 2,20%
<4%ano | 0,10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Grafico 4.2- Reparticao dos inquiridos por habilitagdes literarias

Fonte: Elaboracao propria

14

E importante conhecer a situacdo profissional dos trabalhadores que responderam ao
inquérito, uma vez que nao foram excluidos aqueles que ainda estdo a estudar. Posto isto,
podemos validar que, através do Grafico 4.3, 79,7% (291) dos inquiridos estdo apenas a

trabalhar, enquanto 20,3% (74 respostas) estdo a estudar ao mesmo tempo que trabalham.
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Situacao Profissional

79,70%

Trabalhador = Trabalhador/Estudante
Grafico 4.3- Reparti¢ao dos inquiridos por situagdo profissional
Fonte: Elaboracao propria
Depois de conhecer a situagao profissional, ¢ essencial conhecer a area onde trabalham os
inquiridos, pois as respostas foram obtidas na regido da Grande Lisboa e Vale do Tejo.
Segundo a Tabela 4.2, a 4rea do alojamento e alimentagdo ¢ aquela que se destaca pela
negativa, correspondendo apenas a 0,3% (1 resposta), pelo contrario, a area da satde foi
aquela que obteve um maior nimero de respostas, mais concretamente 146, que corresponde
a 40%. Seguidamente vem a area financeira com 102 respostas (27,9%). Para completar, os
inquiridos tinham a opg¢do de escolher “Outra”. Com esta opc¢do foi possivel obter-se
respostas como, os recursos humanos, marketing e vendas, estética, comunicacao, industria
e justica, por exemplo.

Tabela 4.2- Reparti¢do dos inquiridos por area onde trabalham

N | %
1 L 0,30%
14 1 3,80%
3 L 0,80%
341 9,30%
102 | 27,90%
146 | 40%
17 1 4,70%
7 L 1,90%
9 L 2,50%
32 1 880%

Fonte: Elaboracao propria
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No questionario foi incluida uma questdo para meng¢ao

trabalham. Algumas das respostas foram:

A Mariazinha cafés;
ActivoBank;

Altice;

ANF;

BIG;

BNP Paribas;

BPI;

Caixa geral de depdsitos;
Faculdade Egas Moniz;
Geoide- Geosystems, S.A.;
Glintt;

Hospital Amadora Sintra;
Hospital da Luz;

ISCAL;

L’Oreal,

Montepio;

Ordem dos Farmacéuticos;

Restaurante Cartaxeiro.

a organiza¢do onde os inquiridos

No sentido de finalizar a caracterizagdo da amostra recolhida, vamos analisar com recurso

ao Grafico 4.4 a funcdo que os respondentes executam na organiza¢do onde trabalham.

Como podemos observar, as opcdes “outros”, “Gestdo” e “Assistentes” com 33,7% (123

respostas), 20,8% (76 respostas) e 17,5%, (64 respostas), respetivamente. A funcio dire¢ao

corresponde a 11% (40 respostas), a fungcdo administragcdo 8,8% (32 respostas) e por fim,

8,2% os auxiliares (30 respostas).
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Funcio que executa na empresa
40%

35% 33,70%
30%
25%

20,80%
20% 17,50%
15%

11%

10% 8,80% 8,20%
0%
Administracdo Assistente Auxiliar Diregao Gestao Outro

Grafico 4. 4- Reparticdo dos inquiridos por fun¢do que executa na empresa
Fonte: Elaboracao propria
Para se perceber qual ¢ a fun¢do dos inquiridos que responderam “outro”, foi elaborada uma

questdo de resposta aberta. Algumas das respostas obtidas foram:

e Analista;

e FEducador/a;

e Enfermeiro/a;

e Engenheiro/a;

e Farmacéutico/a;

e Nutricionista;

e Professor/a;

e Psicologo/a;

e Técnico/a de contabilidade;

e Topografo.

4.2. CAPACIDADE DE ADAPTACAO EMPRESARIAL

Seguidamente, sera feita a analise dos resultados obtidos através do questionario realizado
no Google Forms aplicado ao tema da capacidade de adaptacdo empresarial apds o
aparecimento da COVID-19. Importa relembrar que numa fase inicial, os inquiridos
responderam as questdes tendo em consideragdo o seu grau de concordancia. Sera feita com
recurso a uma escala de Likert de 5 pontos, indo de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo

totalmente). Posteriormente, ¢ feita uma questdo com uma escala de 1 a 5 para examinar a
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forma como os respondentes trabalharam na fase inicial da pandemia. Com o objetivo de
completar e obter mais informagdes para a melhor andlise do objeto em estudo, foram
elaboradas perguntas com resposta aberta de forma aos inquiridos deixarem as suas
explicacdes de acordo com a realidade dos mesmos. Para finalizar, também foram feitas
questdes com as opgdes “Sim” e “Nao”, de maneira a obter informagdes como se a empresa
disponibilizou os meios necessarios para realizacdo das tarefas a distancia, se a mesma ainda
utiliza alguma estratégia adotada no inicio da pandemia e se os inquiridos tiveram alguma

dificuldade em se adaptarem a nova realidade.

Através da andlise da Tabela 4.3, ¢ possivel verificar que os membros das organizagdes e as
organizagdes em si, tém uma boa capacidade de adaptacdo. Em relacdo a capacidade de a
empresa enfrentar eficazmente os desafios (questdo 10), cerca de um quarto dos inquiridos
ndo concordam e mantém-se indiferentes. Mas ainda, no que se refere a flexibilidade e
adaptacdo da organizagdo com as dificuldades (questdo 11), 43,6% dos inquiridos
concordam, percentagem superior a dos respondem concordam totalmente (25,8%). No
entanto, apesar das respostas serem bastante positivas, 20,3% dos respondentes nao
concordam nem discordam. Quando questionados sobre se os colaboradores mudam as
rotinas para permitir a solucdo dos problemas (questdo 13) e se executam as suas fungdes de
forma eficaz para ultrapassar as dificuldades (questdo 15), a percentagem de inquiridos que
concordam ¢ muito similar, representando 44,7% e 43,3%, respetivamente. No entanto, estdo
divididos entre ndo concordar nem discordar e concordar relativamente a abordagem as
adversidades com mentalidade positiva, representando 31,5% e 36,2% respetivamente

(questao 14).

Tabela 4.3- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em funcao da Capacidade e Adaptacdo

Empresarial
Perguntas Capacidade de Adaptagdo empresarial : Freq : %
| Discordo totalmente | 11 L 3%
i Discordo 13 3,50%
| Nao co.ncordo nem | 58 6%
! discordo ! !
5 Concordo o164 0 45%
_________________________________________________________ ._Concordo totalmente | 119 | 32.50%
i Discordo totalmente | 14 i 3,80%
i Discordo i 24 i 6,60%
E Nao co.ncordo nem : 74 : 20.30%
________________________________________________________ N discordo . i
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| Concordo 159 | 43,60%
__________________________________________________________ __Concordo totalmente | 94 | 25.80%

| Discordo totalmente | 10 L 2.70%

! Discordo L 24 1 6,60%

; Nao co.ncordo nem : 33 : 22.70%

i discordo | i

i Concordo o161 1 44,10%
_________________________________________________________ _Concordo totalmente | 87 | 23.80%

i Discordo totalmente | 14 Tl 3,80%

] Discordo L 18 L 4,90%

i Nao co.ncordo nem : 68 : 18,60%

| discordo ! !

! Concordo L1631 44.70%
_________________________________________________________ _Concordo totalmente | 102 i 27,90%

1i Discordo totalmente T 12 i 3,30%

i Discordo .30 | 820%

. Nao co.ncordo nem | .. | g 50%

! discordo ! !

] Concordo L1321 36,20%
_________________________________________________________ ._Concordo totalmente | _ 76__ i 20,80%

i Discordo totalmente ! 15 P 4,10%

| Discordo | 28 | 7,70%

| Nao co.ncordo nem | 77 ' 21.10%

i discordo i i

! Concordo | 158 1 43.30%

i Concordo totalmente | 87 | 23.80%

Fonte: Elaboracao propria
Os respondentes, na fase inicial da pandemia, trabalharam de forma totalmente presencial
(35,5%- 103 respostas) ou totalmente em teletrabalho (28,1%- 130 respostas), como se pode
observar na Tabela 4.4, a parte do trabalho presencial deve-se ao facto de grande parte dos
inquiridos pertencerem a area da saude, como foi referido na caracteriza¢do da amostra. Por
outro lado, a escolha da opg¢do “Totalmente teletrabalho”, deve-se ao confinamento
obrigatdrio para evitar o contdgio entre os colegas de trabalho e, consequentemente,
respetivo agregado familiar. Estes Ultimos tinham uma segunda pergunta, mais
concretamente se a empresa disponibilizou os mesmos necessarios para elaborarem as

fungdes via remoto. Desta forma, 74,4% dos inquiridos responderam “‘sim”.
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Tabela 4.4- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fun¢ao da forma como trabalharam no

inicio da pandemia

Perguntas Capacidade de Adaptacdo empresarial ' Freq ' %

i Totalmente teletrabalho ! 103 i 28,10%
i Teletrabalho i 28 i 7,80%
[ Misto | 62 i 16,90%
| Presencial 43 1 11,70%

___________________________________________________________ j._Totalmente presencial | 130 | 35,50%
| Sim 99 i 7440%
| Nio 34 i 25,60%

Fonte: Elaboracao propria

No que diz respeito as dificuldades de adaptagdo a nova realidade, 75,9% dos inquiridos

responderam “Sim” e 24,1% responderam “Nao”. (Grafico 4.5)

Deparou-se com difculdades em adaptar-se a
nova realidade?

24,10%

75,90%

Sim - Nao
Grafico 4.5- Dificuldades de adaptagdo a nova realidade
Fonte: Elaboracao propria

Posteriormente foi feita uma pergunta de resposta aberta, para investigar os motivos de terem

respondido que tiveram dificuldades em se adaptar. Alguns dos motivos foram os seguintes:

e Planeamento de prioridades e comunica¢do com hierarquia;
¢ Administrar o tempo;
e Falta de recursos humanos e materiais;

e Ma rede de internet;
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¢ Dificuldade em manter trabalhos devido ao receio dos clientes em relagdo a
pandemia;
e Aumento de niumero de horas de trabalho;
¢ Dificuldade em encontrar equilibrio entre familia e trabalho;
e Afastamento social;
e Alteragdo das rotinas;
e Comunicagao;
e Desconhecimento sobre a pandemia.
Com a andlise do grafico 4.6, podemos concluir que, apesar de ser equilibrado, as

organizagdes ainda continuam a adotar estratégias que adotaram no inicio da pandemia

(55,8%).

A organizacio continua a adotar alguma
estratégia que adotou no inicio da pandemia?

55,80%

= Sim = Nao

Grafico 4.6- Continuagdo da implementagdo das estratégias utilizadas no inicio da pandemia

Fonte: Elaboragdo propria
Assim como na questdo das dificuldades, nesta também foi elaborada uma pergunta
complementar para conhecer as estratégias que ainda sdo utilizadas. Nomeadamente, sao

utilizadas:

e Teletrabalho;

e Uso de mascaras;

e Acrilico nos balcoes;
e Reunides online;

e Consultas a distancia;

e Venda online.
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Para a reducdo de contigio entre os membros da organizacdo e, consequentemente, o
agregado familiar de cada um, as empresas viram-se obrigadas a adaptar as suas atividades
e medidas para garantir a seguranga de todos. Desta forma, os inquiridos tiveram de
responder se as mesmas foram suficientes ou ndo. O grafico 4.7 confirma que as
organizagdes adotaram medidas suficientes no local de trabalho para prevenir a COVID-19,

sendo que apenas 6,5% responderam que foram insuficientes.

Considera que o seu local de trabalho adotou
medidas de prevenc¢ao contra a Covid-19:

Insuficiente l 6,50%
Suficiente 93,50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Grafico 4.7- Medidas de prevengao contra COVID-19 no local de trabalho

Fonte: Elaboragdo propria

Os inquiridos responderam a uma questdo de resposta aberta, consoante a resposta da
pergunta anterior. Aqueles que responderam “Suficientes” deixaram algumas das seguintes

medidas que adotaram no local de trabalho:

e Teletrabalho;

e Separacao de espagos com placas acrilicas;
e Alcool gel e mascaras;

e Limpeza dos espagos;

e Trabalho em espelho;

e Distanciamento;

e Organizac¢do de espagos;

e Restrigcdes de visitas nos Hospitais.

48



As medidas consideradas “insuficientes” pelos inquiridos foram:

e Apoio psicologico;

e Ma gestdo dos Recursos Humanos, pois tinham muitos turnos extra;
e Maior protecao;

e Teletrabalho;

e Apoio a familia;

e Planeamento de trabalho;

e Comunicagao assertiva,

e Empatia.

Querendo ou ndo, o ser humano estd habituado as rotinas e, por vezes, ¢ dificil sair das
mesmas ¢ da zona de conforto e, consequentemente, t€ém dificuldade em se adaptar a
realidade. Nesse sentido, foi questionado aos respondentes que trabalharam em teletrabalho,
se tiveram dificuldade em voltar ao escritorio. O grafico 4.8 comprova que 30% dos

inquiridos tiveram dificuldade e a grande maioria, isto €, 70% nao tiveram.

Caso tenha trabalhado em teletrabalho, teve
dificuldades em regressar ao escritorio?

Sim

Grafico 4.8- Dificuldade em regressar ao escritorio apos teletrabalho

Fonte: Elaboracao propria

Para finalizar, tiveram de justificar a escolha da resposta. Algumas das respostas foram:

e O teletrabalho ¢ mais produtivo;

e Maior capacidade de concentragdo em casa;
e Trabalho presencial ¢ mais stressante;

e Preferéncia pelo teletrabalho;

e Muito tempo gasto em transportes;
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e Perda da qualidade de vida que se tinha com o teletrabalho;

e Rotina;

e E importante o trabalho presencial para a cultura da empresa;
e Ambiente na empresa;

e Convivio com os colegas de trabalho;

e Separacdo entre vida pessoal e profissional.

4.3. INOVACAO EMPRESARIAL

O subcapitulo 4.3 pretende descrever a andlise e os resultados obtidos com questionario
realizado no Google Forms aplicado ao tema da Inovacdo Empresarial apds o aparecimento
da COVID-19. Assim como no subcapitulo anterior, os inquiridos tiveram de responder a
questdes tendo em consideracdo o seu grau de concordancia, com recurso a uma escala de
Likert de 5 pontos, indo de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente), 1 (Muito
insuficiente) a 5 (Muito bom) e 1 (Muito fraco) a 5 (Muito forte), relativamente aos tipos de
inovacgao, se concordam ou discordam que o confinamento foi favoravel a inovagao, se a
empresa adotou medidas para conduzir & inovagdo e, para complementar a anterior, se

participaram nessas medidas.

Também foram elaboradas perguntas com resposta aberta para os respondentes deixarem a
sua opinido sobre determinado tema, de forma a completar e obter mais informagdes e
melhorar a andlise do objeto em estudo. Para terminar, foram realizadas questdes com as
opcdes “Sim” e “Nao” de maneira a obter informagdes, mais especificamente, se a empresa
conseguiu inovar de forma a garantir a sobrevivéncia da mesma, se a pandemia teve impacto
positivo ou negativo na inovagao, se prejudicou ou melhorou e se a pandemia serviu para as

organizagdes testarem a sua capacidade de negdcio.

Comegando pela questdo “A organizacdo conseguiu inovar de forma a garantir a
sobrevivéncia da mesma?”, os inquiridos responderam maioritariamente “Sim” (Grafico

4.9), alcancando 82,3%.
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A organizacio conseguiu inovar de forma
a garantir a sobrevivéncia da mesma?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Grafico 4. 9- Inovagao para garantir a sobrevivéncia da organizacao
Fonte: Elaboracao propria

Pelo meio de duas perguntas de resposta aberta, foi questionado, para completar a resposta

anterior, as formas como a empresa inovou. Obteve-se algumas das seguintes respostas:

e Teletrabalho;

e Teleconsultas;

e Melhoramento/ aumento de operagdes que o cliente pode realizar através da
aplicagdo e do site;

e Criagdo de estruturas de resposta rapida a pandemia;

e Adaptagdo de processos na componente online e investimento digital;

e Formagdo e acompanhamento das equipas a distancia;

e Entregas ao domicilio.

Apesar das respostas serem bastante positivas, 17,7% dos inquiridos responderam “Nao”.

Por isso foi questionado o motivo e obtiveram-se as seguintes respostas:

e Nao houve alteragdes na forma como trabalhavam, uma vez que era de forma remota;

e A crise gerou perdas e desemprego.

Os trabalhadores consideram que a pandemia provocou um impacto positivo na inovagao,
representando 87,9% das respostas. Todavia, 12,1%, correspondendo a 44 respostas,

acreditam que teve um impacto negativo. (Grafico 4.10)
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No seu entender como avalia o impacto da
COVID-19 na inovacao:

12,10%

87,90%

Positivo = Negativo

Grafico 4.10- Impacto da COVID-19 na inovagao

Fonte: Elaboragdo propria

Depois do comeco da pandemia muitos negdcios faliram, por isso, a vivéncia dos inquiridos
vai influenciar a resposta a questao seguinte. Quando questionados, se a pandemia melhorou
ou prejudicou o negdcio, 257 inquiridos (70,4%) responderam que melhorou, enquanto 108

inquiridos (29,6%) responderam que prejudicou. (Grafico 4.11).

Melhorou ou prejudicou o negécio?
80%
70%
60%
50%
40%

70,40%

30%
20%

29,60%

10%

0%
Melhorou Prejudicou

Grafico 4.11- Melhorou ou prejudicou o negocio

Fonte: Elaboragdo propria

Atendendo uma das hipdteses de investigagdo, criou-se uma pergunta com resposta aberta
para os inquiridos indicarem quais sdo os incentivos utilizados para incentivar/ motivar/

impulsionar a criatividade dos colaboradores. Algumas das respostas sdo:

e Monetario;

e Formagao;
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e Prémios;

e Progresso na carreira;

e Autonomia;

e Eventos;

e Banco de ideias;

e Laboratorio de Talento;

e Feedback positivo;

e Possibilidade de apresentar propostas de projetos;
e Incentivo ou dindmicas dos lideres;
e Iniciativa;

e Reunides;

e Garantir o espirito de equipa;

e Motivar.

Relativamente a questdo “de onde partem/surgem as ideias criativas e inovadoras”, os

inquiridos responderam:

e Trabalhadores;

e Direcdo;

¢ Administragdo;

e Todos os elementos da organizagao;

e Recursos Humanos.

O estado de emergéncia conduziu ao confinamento obrigatorio, com o objetivo de controlar
a situacdo pandémica e, consequentemente, o contagio entre a populacdo. Desta maneira,
grande parte da populacdo, viu-se obrigada a trabalhar remotamente. Por isso, foi
questionado, o grau de concordancia dos inquiridos em relagdo ao tema se o confinamento
foi favoravel a inovagdo. Com isto, os mesmos concordam que foi favoravel, visto que houve

uma frequéncia de 138 que optaram pela resposta “concordo”. (Tabela 4.5)
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Tabela 4.5- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fun¢ao do confinamento ser favoravel a

inovagao

Perguntas Inovagdo empresarial ' Freq ' %
| Discordo totalmente 24 L 6,6%
| Discordo 26 1 7.10%
. Nio concordo nem T 6.8%
! discordo ! !
| Concordo 138 1 37.8%
f Concordo totalmente 79 : 21,60%

Fonte: Elaboracao propria

E correto afirmar, pela analise do Grafico 4.6, os respondentes concordam que as
organizagdes onde trabalham adotaram boas medidas necessdrias a inovacdo, sendo que
35,5% (130 respostas) participaram nas mesmas. Apesar de ser uma percentagem pequena,
cerca de 5,2%, isto é, 19 pessoas, consideraram que ndo participaram ativamente nessas

medidas.

Tabela 4.6- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fung¢do da Inovagdo Empresarial

Perguntas Inovagdo empresarial . Freq Yo

' Muito insuficientes | 13 | 3,5%
| Insuficientes | 27 L 7.4%
| Suficientes 96 1 264%
| Bom 149 | 40,7%
Muitobom | 81 i 22,1% |

______________________________________________ | Discordo totalmente | 19 | 52%
: Discordo : 32 L 8,7%
| Nio co.ncordo nem : %4 : 22.9%
i discordo ! !
: Concordo | 130 L 35,5%
! Concordo totalmente ! 101 b 27,7%

Fonte: Elaboracao propria

A pandemia, veio colocar a prova as vdrias areas de uma organizacdo, levando muitas a
repensarem e alterarem o modo como atuam. Como seria de esperar, visto que grande parte
da amostra acredita que o confinamento foi favordvel a inovagdo (Grafico 4.5), 89% dos
respondentes concordam totalmente que a pandemia serviu para testar as organizagdes

relativamente a capacidade de inovagdo. (Grafico 4.12)
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A pandemia serviu para testar as organizacoes
relativamente a sua capacidade de inovacao.

11%

89%

Discordo totalmente Concordo totalmente

Grafico 4.12- A pandemia serviu para testar as organizagdes relativamente a sua capacidade de
inovagao

Fonte: Elaboragdo propria

Para garantir a sobrevivéncia das organizacdes, ¢ necessario analisar e perceber o meio
envolvente, de modo a perceber o que se pode alterar e/ ou melhorar. Seguidamente vao ser
analisados alguns tipos de inovacdo que foram abordados ao longo da sec¢do da inovagao
no questiondario. Relativamente a Inovagao dos Produtos, 35,1% dos inquiridos consideram
que a empresa foi mediana e forte, uma vez que alcangaram uma percentagem igual. Pelo
contrario, nao ha duvidas que os respondentes consideram que a Inovagdo Organizacional
apos a pandemia foi forte, tendo atingido 42%, correspondendo a 153 respostas. Da mesma
forma que o primeiro tipo de inovacdo, a Inovacdo em Processos, encontra-se bastante
dividida entre mediano e forte, obtendo valores bastante similares, isto €, 33,3% e 33,8%,
respetivamente. Para terminar, os inquiridos consideram que o Marketing inovou de forma

forte, correspondendo a 128 respostas (35,1%). (Tabela 4.7)

Tabela 4.7- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fun¢@o dos tipos de Inovacao

Perguntas Inovacio empresarial | Freq | %

' Muito fraco ' 27 ' 7,4%

| Fraco : 37 L 10,0%

| Mediano L1281 35,1%

! Forte ! 128 L 35,1%
_______________________________________________ . Muitoforte | 46 | 126% _

E Muito fraco : 13 L 3,5%

| Fraco 33 1 91%
______________________________________________ : Mediano ! 100 L 27,3%
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Forte 153 L 42.0%

E Muito forte 66 | 182% _
_______________________________________________ émmmml_\;[_l_l_ito fraco : 14 : 3,9%

: Fraco ! 32 L 8,7%

| Mediano L1220 1 333%

| Forte 123 1 33.8%

Muito forte 74 203% |
''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''' . Muitofraco | 24 | 65%

| Fraco L33 L 9.1%

| Mediano 1200 1 32.9%

| Forte L1281 351%

Muito forte 60 165%

Fonte: Elaboracao propria

4.4. SENTIMENTOS/ EMOCOES

Ao longo da metodologia foi abordado, no subcapitulo das equipas de trabalho, que o
aparecimento da COVID-19 teve um impacto muito significativo nos sentimentos e emogdes
dos individuos. As pessoas viram-se obrigadas, com estado de emergéncia, a desenvolver
todas as atividades que estdvamos acostumados a fazer no dia a dia na rua, no mesmo espago,
nomeadamente em casa. Com isto, era extremamente dificil separar e conjugar a vida pessoal
com a vida profissional. Seguidamente, vamos analisar se comecou a desenvolver
sentimentos negativos na generalidade da populacdo. A incerteza, o receio do desconhecido,
a solidao de ndo continuar a conviver com outras pessoas como estavamos habituados, sdo

alguns exemplos de sentimentos desenvolvidos no inicio da pandemia.

Ao longo deste subcapitulo, vao ser analisadas perguntas com recurso a uma escala de 5
pontos, comecando pelo 1 (Nunca) e terminando em 5 (Muito frequentemente),
relativamente ao grau de medo, soliddo, ansiedade e angustia sentidos no inicio da pandemia.
Também vamos analisar se as empresas estiveram disponiveis para acompanhar e apoiar a

saude mental dos seus colaboradores com as opg¢des “Sim” e “Nao”.

Anteriormente foi referido que o inicio da pandemia provocou sentimentos na populagdo; no
questionario foi feita uma questdo, apds a analise de artigos cientificos e outras dissertacdes
sobre o tema, com quatro op¢des dos principais sentimentos agravados devido a situagdo
vivida. Com a andlise da Tabela 4.8, podemos afirmar que a ansiedade foi o principal, sendo
que 152 respondentes de 336 selecionaram esta op¢ao de resposta, correspondendo a 41,7%

em 100%.
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Tabela 4.8- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fung¢do do principal Sentimento/ Emogao

Perguntas Sentimentos/ Emog¢oes . Freq %
| Medo 140 | 384%
| Ansiedade 152 41,70%
| Soliddo 31 L 8,6%
Anggstia 4 113%

Fonte: Elaboracao propria

Assim como em outras fases do questionario, foi dada a oportunidade dos inquiridos
completarem a questdo anterior, através de uma resposta aberta com a finalidade de
indicarem o seu principal sentimento que ndo estava disponivel na pergunta anterior. Com

esta, obteve-se as seguintes respostas:

e Incerteza;

e Espanto;

e Serenidade;
e Curiosidade;
e Desgaste;

e Esperanga;

e Preocupacgao.

Numa escala de 1 a 5, os respondentes tiveram de indicar o grau de intensidade que sentiram
medo, ansiedade, soliddo e anglstia. Relativamente ao medo, podemos concluir que a
intensidade foi bastante equilibrada entre “Eventualmente” e “Frequentemente”,
correspondendo a 24,7% e 25,2%, respetivamente. Apesar disso, a op¢ao “Muito
Frequentemente” também estd na casa dos 20%, o que equivale a 74 individuos. Estes
resultados devem-se ao facto de a drea da satde ter um grande peso neste inquérito, visto
que foram aqueles que estiveram na linha da frente e, consequentemente, em mais contacto
com o virus. Como seria de esperar, o sentimento “Ansiedade” ¢ aquele em que nao temos
davidas em relacdo a escolha, sendo aquele o mais votado e escolhido como
“Frequentemente”, correspondendo a 34,2%. Também, a soliddo tem uma percentagem que
ndo deixa margem de duvidas. Com a andlise da Tabela 4.9, ¢ possivel verificar que os
inquiridos ndo sentiram soliddo. Por fim, angustia, a op¢do “Nunca” e a “Eventualmente”
tém valores muito semelhantes, 24,9% e 25,5%, respetivamente. Podemos afirmar que parte

dos respondentes nao sentiram ou eventualmente sentiram solidao.
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Tabela 4.9- Frequéncias e percentagens dos inquiridos em fun¢@o dos Sentimentos/ Emogdes

Perguntas Sentimentos/ Emoc¢oes : Freq : Yo

Nunca 50 1 13,7%

| Raramente ! 59 L 16,2%

E Eventualmente : 90 : 24,7%

' Frequentemente ' 92 ' 25,2%

.. Muitofrequente | 74 | 203%

''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''' | Nunca 46 T 12,6%

i Raramente : 39 : 10,7%

' Eventualmente ' 82 ' 22.5%

| Frequentemente L 125 1 342%

E Muito frequente : _______ 3 : . 20,0%
_____________________._._._._._._._._._._._._._._.ﬁé _______________ Nunca ' 128 T 35,1%

| Raramente | 89 L 24.4%

E Eventualmente : 70 : 19,2%

I Frequentemente I 55 I 15,1%

J' Muito frequente J' _______ 23 l _____ 6,3%
'''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''''' . Numea | 91 | 249%

' Raramente ' 67 ' 18,4%

: Eventualmente | 93 L 25,5%

: Frequentemente : 78 : 21,4%

| Muito frequente : 36 : 9,9%

Fonte: Elaboracao propria

Para concluir o topico da andlise de dados do inquérito, falta investigar se as empresas

estiveram disponiveis para apoiar e acompanhar a saiide mental dos seus trabalhadores. Mais

uma vez, obteve-se uma votagdo bastante equilibrada, no entanto, 51% das respostas ¢

“Sim”. (Grafico 4.13)
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A empresa esteve disponivel para
acompanhar e apoiar a saude mental dos
trabalhadores?

Sim

Grafico 4.13- Disponibilidade da empresa para acompanhar e apoiar a satde mental dos
trabalhadores

Fonte: Elaboracao propria

Foi questionado quais os métodos que as organizagdes utilizaram para apoiar € acompanhar

a saide mental de todos os membros da organizagdo. Os inquiridos responderam:

e Consultas de psicologia;
e Programas de apoio;

e Acompanhamento didrio;
e Reunides via teams;

o Sessoes de mindfulness;
e Dialogo;

e Passatempos;

e Disponibilidade.

4.5. ANALISE MULTIVARIADA

No seguinte capitulo sera feita, como foi referido no capitulo da metodologia, a andlise
multivariada para cada um dos topicos abordados no questiondrio e, naturalmente,
relacionado com as Hipdteses de Investigacdo. Através de tabelas, nomeadamente, o teste
de KMO e Bartlett, Comunalidades, Variancia total explicada, Estatisticas de confiabilidade
(Alfa de Cronbach), Matriz de componente rotativa e, por fim, a Média. E importante referir
que os dados obtidos no questionario foram importados para o programa SPSS e feitos os

respetivos testes que originaram as tabelas apresentadas neste capitulo.
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4.5.1. CAPACIDADE DE ADAPTACAO EMPRESARIAL

Com a andlise da Tabela 4.10, podemos verificar que a solugdo apresenta um valor de KMO
boa, tendo em conta a tabela com a escala de variagdo da analise fatorial apresentada no
subcapitulo do método e tratamento de dados. Para destacar, o nivel de significancia ¢
inferior a 0,01, o que indica que o nivel de correlacdo ¢ aceitavel entre as afirmacgdes e, por

isso, a andlise fatorial ¢ adequada.

Tabela 4.10- Teste KMO e Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem.

Aprox. Qui-quadrado 1320,754

Teste de esfericidade de Bartlett gl 15
Sig. <,001

Fonte: Elaboragao propria
As propor¢des da variancia total de cada questdo estdo identificadas na Tabela 4.11,
correspondendo as comunalidades. Apds a andlise, podemos verificar que uma das
componentes foi excluida, pois apresentou um valor inferior a 0,5. Mais concretamente a
questdo “A empresa teve a capacidade de enfrentar eficazmente os desafios com que se
deparou?”, obtendo um valor de 0,177. Nestas situagdes, as variaveis t€ém uma fraca relagao
com os fatores extraidos. Logo, os valores variam entre 0,632 e 0,792, sendo que a variavel
“A organizagdo consegue ultrapassar situagdes inesperadas?”’ foi aquela que registou a maior
relacdo com os fatores extraidos e aquela que apresentou menor foi “Os colaboradores

mudam as rotinas para permitir a solucao dos problemas?”

Tabela 4.11- Comunalidades

Comunalidades
Inicial Extracao

A organizacio é flexivel e adapta-se na forma
como lida com as dificuldades?

A organizacio consegue ultrapassar situagoes
inesperadas?

Os colaboradores mudam as rotinas para
permitir a solucio dos problemas?
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Os colaboradores abordam as adversidades

com mentalidade positiva? ! 708

Os membros da organizacio trabalham de
forma eficaz para ultrapassar as dificuldades?

1 ,759

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal.
Fonte: Elaboragao propria

A Tabela 4.12- Variancia total explicada, como o nome indica, apresenta a variancia total
explicada por cada uma das componentes associadas em 8 variaveis. A percentagem de
variancia ¢ obtida através da sele¢c@o dos fatores com valor superior a um e dividindo, a estes,
a soma de todas as variancias. Neste caso, o inico componente que tinha um valor superior
a um era a primeira e alcangou um valor de variancia de 64,14%. Por isso, ¢ correto afirmar
que, segundo o critério de Kaiser, o componente 1 é o componente principal, uma vez que ¢
0 unico que tem valor proprio superior a 1.

Tabela 4.12- Variancia Total explicada

Variancia total explicada
Somas de extraciao de

Autovalores iniciais

Componente Total carregamentos ao quadrado
% de ) % de )
variancia cumulativa Total varidncia cumulativa
1 3,848 64,140 64,140 3,848 64,140 64,140
2 ,877 14,614 78,754
3 ,484 8,065 86,819
4 ,360 5,999 92,818
5 ,266 4,426 97,243
6 ,165 2,757 100,00

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Fonte: Elaboragao propria
Seguidamente, vai ser feita a analise da matriz de componente rotativa. Os loadings com um
valor superior a 0,5, sdo escolhidos, visto que simbolizam as cargas fatoriais que mais
contribuem para a formagdo do valor. O fator 1 ¢ constituido por 5 variaveis (os membros
da organizagdo trabalham de forma eficaz para ultrapassar as dificuldades?; a organizag¢ao
consegue ultrapassar situacdes inesperadas?; a organizagdo ¢ flexivel e adapta-se na forma
como lida com as dificuldades?; os colaboradores abordam as adversidades com mentalidade

positiva?) com forte correlacdo positiva. Enquanto o fator 2 ¢ apenas constituido por 1
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variavel (A empresa teve a capacidade de enfrentar eficazmente os desafios com que se

deparou?) com correlacdo positiva. (Tabela 4.13)

Tabela 4.13- Matriz de componente rotativa

Matriz de componente rotativa?®

Componente
1 2
Os membros da organizacao trabalham de
forma eficaz para ultrapassar as 0,875 0,111
dificuldades?
A organizagdo consegue ultrapassar 0.858 0.238
situacdes inesperadas?
A organizagdo ¢ flexivel e adapta-se na
forma como lida com as dificuldades? 0,849 0,242
Os colaboradores abordam as
adversidades com mentalidade positiva? R 0,133
Os colab.o.radores rr~1udam as rotinas para 0.818 0,034
permitir a solu¢ao dos problemas?
A empresa teve a capacidade de enfrentar
eficazmente os desafios com que se 0,154 0,981
deparou?

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal.
Meétodo de Rotagdo: Varimax com Normalizacdo de Kaiser.
a.Rotacdo convergida em 3 iteragdes
Fonte: Elaboracao propria
O coeficiente Alfa de Cronbach tem como principal finalidade o exame da fiabilidade da

correlacdo. Neste caso, o valor do coeficiente ¢ 0,879, o que significa uma consisténcia

interna boa. (Tabela 4.14)
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Tabela 4.14- Alfa de Cronbach

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach N de itens
,879 6

Fonte: Elaboracao propria

Para terminar o topico da capacidade de adaptagdo empresarial, os inquiridos, concordam
relativamente a capacidade da adaptagdo da organizacdo onde trabalham, assim como dos
membros da equipa apds o aparecimento da pandemia. (Tabela 4.15)

Tabela 4.15- Média da capacidade da adaptacdo empresarial

Estatisticas de item

Média

A empresa teve a capacidade de
enfrentar eficazmente os desafios 4
com que se deparou?

A organizagao ¢ flexivel e
adapta-se na forma como lida 3,81
com as dificuldades?

A organizagdo consegue
ultrapassar situagdes 3.8
inesperadas?

Os colaboradores mudam as
rotinas para permitir a solu¢ao 3,88
dos problemas?

Os colaboradores abordam as
adversidades com mentalidade 3,63
positiva?

Os membros da organizacao
trabalham de forma eficaz para 3,75
ultrapassar as dificuldades?

Fonte: Elaboracao propria
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4.5.2. INOVACAO EMPRESARIAL

Relativamente ao topico da inovagdo empresarial, da mesma forma que foi feita a analise
multivariada na capacidade de adaptagdo empresarial, neste também vai ser executada.
Comegando pelo teste de KMO e Bartlett, a solu¢do expde um valor de 0,558, o que
representa um nivel de significAncia mau, mas aceitavel, pois € superior a 0,5. Para destacar,
o nivel de significancia ¢ inferior a 0,01, o que indica que o nivel de correlagdo ¢ aceitavel

entre as afirmacdes e, por isso, a analise fatorial ¢ adequada. (Tabela 4.16)

Tabela 4.16- Teste de KMO e Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequac¢io de amostragem.
Aprox. Qui-quadrado 388,393
Teste de esfericidade de Bartlett gl 6

Sig. <,001

Fonte: Elaboragao propria
A Tabela 4.17, apresenta os valores das comunalidades dos 4 componentes, mais
especificamente, Inovacdo em Produtos, Inovagdo Organizacional, Inovagdo em Processos
e Inovagdo em Marketing. Como podemos verificar, os valores variam entre 0,660 e 0,873.
Ao contrario do que acontece na andlise das comunalidades da capacidade de adaptacao
empresarial, aqui ndo ¢ necessario excluir um componente, visto que tem todos valores
superiores a 0,5, o que significa que sdo adequados, sendo que a variavel “Inovacdo em
Produtos” foi aquela que registou a maior relagdo com os fatores extraidos e aquela que

apresentou menor foi “Inovagdo em Marketing”.
Tabela 4.17- Comunalidades
Comunalidades

Inicial Extracao
Inovaciao em Produtos

Inovaciao Organizacional

Inovacio em Processos

Inovaciao em Marketing 1

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal.

Fonte: Elaboragao propria
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A seguinte Tabela 4.18, mostra a variancia total explicada por cada uma das componentes,
neste caso 4. Foram duas que tiveram um valor proprio superior a 1, sendo as restantes
excluidas. Por isso, existem duas componentes principais, sendo a Inovacao de Produtos e a
Inovagdo Organizacional. A variancia total de cada um ¢ 46,72% e 32,63%, respetivamente,

dando um valor total de 79,35%.

Tabela 4.18- Variancia total explicada

Variancia total explicada

SO Somas de extracao de Somas de extracao de
Autovalores iniciais

Componente Total carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de ) % de % % de %
variancia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa

2,097 | 52,423 52,423 2,097| 52,423 52,423 [1,869| 46,723 46,723
1,077 26,931 79,355 | 1,077| 26,931 79,355 [1,305| 32,631 79,355
,551 | 13,783 93,138
274 | 6,862 100,000

AW N =

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal.
Fonte: Elaboracao propria
O coeficiente Alfa de Cronbach, como foi referido no subcapitulo anterior, tem como
principal finalidade o exame da fiabilidade da correlagdo. Este também pretende verificar a
consisténcia interna, uma vez que mede a correlacdo que se espera obter entre a escala usada
na amostra e outras escalas existentes do mesmo universo, no entanto tem de ter o mesmo
numero de itens que tenham as mesmas caracteristicas. Neste caso, o valor do coeficiente ¢
0,674, o que significa uma consisténcia interna adequada, pois estd entre 0 e 1. (Tabela 4.19)

Tabela 4.19- Alfa de Cronbach

Estatisticas de confiabilidade

,674 4

Fonte: Elaboragao propria

Na Tabela 4.20 vai ser feita a andlise da matriz de componente rotativa. Para relembrar, os
loadings com um valor superior a 0,5, sdo escolhidos, visto que simbolizam as cargas
fatoriais que mais contribuem para a formacdo do valor. O fator 1 ¢ constituido por 3
variaveis (Inovagdo em processos, Inovagao organizacional e Inovagdo em marketing) com
forte correlagdo positiva. O fator 2 ¢ construido por 2 variaveis (Inovagdo em Produtos e

Inovagdo em Marketing) com correlagdo positiva.

65



Tabela 4.20- Matriz de componente rotativa

Matriz de componente rotativa®

Componente

1 2
Inovagao em Processos ,928 ,001
Inovagdo Organizacional ,866 , 167
Inovacao em Produtos -,045 ,933
Inovag¢dao em Marketing ,504 ,637

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal
Método de Rotagdo: Varimax com Normaliza¢ao de Kaiser
a.Rotacdo convergida em 3 interagdes
Fonte: Elaboracao propria
De acordo com a Tabela 4.21, podemos verificar que as organizagdes inovaram de forma

satisfatoria, sendo a Inovagdo Organizacional aquela que obteve melhor resultado, com uma

meédia de 3,65.

Tabela 4.21- Estatisticas de item

Estatisticas de item

Média
Inovagdo em Produtos 3,35
Inovacdo Organizacional 3,65
Inovagdao em Processos 3,57
Inovagdo em Marketing 3,45

Fonte: Elaboragao propria
4.5.3. SENTIMENTOS/ EMOCOES

Para finalizar a andlise multivariada, vai ser feita andlise do topico dos sentimentos, assim
como foi feita para os anteriores. Comegando pelo teste de KMO e Bartlett, o valor obtido
de KMO neste caso foi bom, correspondendo a 0,758, e um nivel de significancia do teste
de Bartlett inferior a 0,01, o que significa que o respetivo nivel de correlagdo ¢ aceite entre

as afirmacgodes e, por isso, a analise fatorial ¢ adequada. (Tabela 4.22)
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Tabela 4.22- Teste KMO e Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequac¢io de amostragem.

Aprox. Qui-quadrado 432,463
Teste de esfericidade de Bartlett gl 6

Sig. <,001

Fonte: Elaboragao propria

A Tabela 4.23, apresenta os valores das comunalidades dos 4 componentes, mais
especificamente, Medo, Ansiedade, Soliddo e Angustia. Como podemos observar, os valores
variam entre 0,518 e 0,706. Assim como na analise das comunalidades da inovagdo
empresarial, aqui ndo ¢ necessario excluir um componente, visto que tem todos valores
superiores a 0,5, o que significa que sdo adequados, sendo que a varidvel “Angustia” foi

aquela que registou a maior relagdo com os fatores extraidos e aquela que apresentou menor

foi “Solidao”.

Tabela 4.23- Comunalidades

Comunalidades
Inicial Extracao

Medo 1 ,600
Ansiedade 1 ,639
Solidao 1 518
Angustia 1 ,706

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
Fonte: Elaboragao propria
A Tabela 4.24, mostra a variancia total explicada por cada uma das componentes, sendo
neste caso 4. A primeira componente foi a unica que teve um valor proprio superior a 1,
sendo as restantes excluidas exatamente por terem valor inferior a um. Por isso, existe uma

componente principal, sendo o medo. A variancia total ¢ de 61,56%.
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Tabela 4.24- Variancia total explicada

Variancia total explicada

SRR Somas de extra¢io de carregamentos
Autovalores iniciais

Componente Total ao quadrado
% de variancia % cumulativa Total % de varidncia | % cumulativa
1 2,462 61,560 61,560 2,462 61,560 61,560
2 ,694 17,353 78,912
3 ,450 11,253 90,165
4 ,393 9,835 100,000

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal
Fonte: Elaboracao propria
O coeficiente Alfa de Cronbach, como foi referido nos anteriores subcapitulos, tem como
principal finalidade o exame da fiabilidade da correlagdo. Pretende verificar a consisténcia
interna, pois mede a correlagdo que se espera obter entre a escala usada na amostra e outras
escalas existentes do mesmo universo, no entanto tem de ter o mesmo nimero de itens que
tenham as mesmas caracteristicas. Neste caso, o valor do coeficiente € 0,791, o que significa

uma consisténcia interna adequada, pois estd entre O e 1. (Tabela 4.25)

Tabela 4.25- Alfa de Cronbach

Estatisticas de confiabilidade

,791 4

Fonte: Elaboragao propria

Vai ser feita a andlise da matriz de componente rotativa na Tabela 4.26. Os loadings com
um valor superior a 0,5, sdo escolhidos, visto que simbolizam as cargas fatoriais que mais
contribuem para a formagdo do valor. O fator 1 ¢ constituido por 3 variaveis (Medo,
Ansiedade e Angustia) com forte correlag@o positiva. O fator 2 é construido por 2 variaveis

(Solidao e Angustia) com correlagdo positiva.
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Tabela 4.26- Matriz de componente rotativa

Matriz de componente rotativa?

Componente
1 2
Medo ,859 ,178
Ansiedade ,826 ,256
Solidao ,155 ,941
Angustia ,546 ,658

Meétodo de Extracao: analise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser
a.Rotagdo convergida em 3 interacdes
Fonte: Elaboracao propria
De acordo com a Tabela 4.27, podemos verificar que os sentimentos provocados apds o
aparecimento da pandemia ndo tiveram uma média elevada, sendo a Ansiedade aquela que

obteve um resultado superior, com um valor de 3,38.

Tabela 4.27- Estatistica de item

Estatisticas de item

Média
Medo 3,22
Ansiedade 3,38
Solidao 2,33
Angustia 2,73

Fonte: Elaboracao propria

4.6. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No seguinte subcapitulo serdo discutidos os resultados obtidos tendo em atencao os objetivos
e questdes de investigacdo definidos anteriormente. Serdo tidos em conta os pressupostos

teodricos para o estudo e andlise das diferentes variaveis, num contexto empirico.

A primeira parte do questionario serviu para caracterizar e conhecer os participantes. Como
foi feito no subcapitulo respeitante a este tema, podemos apurar que a maior parte dos
inquiridos sd@o do género feminino, com idades compreendidas entre os 18 e os 28 anos.
Nesse sentido, tém um elevado grau de instru¢do, mais propriamente, sdo licenciados e da
area da saude, de forma geral, sdo apenas trabalhadores. Estamos perante colaboradores de

sociedades anonimas, por exemplo Geoide- Geosystems, S.A. e o ActivoBank, S.A.
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4.6.1. Q1: O APARECIMENTO DA PANDEMIA CONDUZIU A CAPACIDADE E
ADAPTACAO DAS ORGANIZACOES FACE A INCERTEZA?

A capacidade de adaptagdo de todos os membros de uma organizacgio e de uma organizacao
em si, ¢ fundamental, de forma a garantir a sobrevivéncia da mesma. Podemos afirmar que
os resultados vao no sentido do que se referem Feinglass e Chiweshe (2020), a importancia
de uma empresa compreender a dindmica da crise na sua fase inicial, de forma que seja capaz
de resistir eficaz e eficientemente. Através das respostas ao questionario, por um lado,
verifica-se que os respondentes concordam que os membros da equipa tiveram capacidade
de enfrentar eficazmente os desafios com que se deparam, correspondendo a 43,3%
(pergunta 15). E correto afirmar que as empresas valorizam os trabalhadores flexiveis, pois
permitem um trabalho mais eficaz, tém a capacidade de alterar a visdo e conseguem se ajustar
a situacdo que se deparam. Por outro lado, os inquiridos também concordam que a empresa
¢ flexivel (43,6%) e teve capacidade de enfrentar eficazmente os desafios que se deparou
(45%), o que faz com que estejamos perante lideres flexiveis, uma vez que tiveram
capacidade de captar talentos, o que levou aos colaboradores fazerem um esfor¢o para
garantir o cumprimento dos estilos e necessidades pessoais, orientacdo e reconhecimento
individual, consequentemente aumento da produtividade, visto que os trabalhadores
mudaram as suas rotinas para permitir a solu¢cdo dos problemas (44,7%) e encararam 0s
mesmos com mentalidade positiva (36,3%) como forma de garantir a melhoria continua de

todos os envolvidos (pergunta 10, pergunta 11, pergunta 13 e pergunta 14).

Para prevenir o contdgio, as organizacdes que conseguiram, optaram pelo trabalho remoto
(28,1%); no entanto, como muitos dos respondentes trabalham na area da satde (40%),
grande parte trabalhou de forma totalmente presencial (35,5%). As organizagdes tiveram de
adotar mais estratégias para garantir o bem-estar de todos, nomeadamente, o teletrabalho, o
uso de mascaras, o uso de prote¢des de acrilico e reunides online devido ao isolamento social
obrigatério e as medidas para evitar a propagacdo. Nao obstante, para aqueles que
trabalharam a partir de casa, os lideres tiveram de adotar medidas extra para garantir que os
seus funciondrios tinham condigdes para executar as suas atividades a partir da sua
residéncia: cerca de 74,4% consideram que as organizacdes disponibilizaram, o que quer
dizer que 25,6% nao consideram, sendo um valor bastante elevado (perguntas: 16, 17, 20 e
21).

A area da saude, foi uma das areas mais afetadas, com o aparecimento da pandemia. A

COVID-19 foi impactante e influenciadora nas decisdes das empresas, comprometendo todo
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o processo de globalizagdo que o mundo tem vivido nos ultimos anos. Por isso, como foi
referido anteriormente, as organizacdes tiveram de adotar medidas de prevenc¢do contra a
COVID-19, sendo que 93,5% dos inquiridos consideram que foram suficientes (pergunta
22). Algumas das medidas foram o proprio teletrabalho, o uso de mascaras e alcool gel,
separagdo dos espagos com acrilico e os hospitais tinham restri¢des de visitas (pergunta 23).
No entanto, sentiram falta de apoio psicologico, os RH ndo tinham uma boa gestdo devido

aos turnos extra, consequentemente mau planeamento no trabalho (pergunta 24).

A chave para um bom funcionamento de uma organiza¢do ¢ uma boa lideranga, por isso, os
lideres devem conhecer os seus trabalhadores para saberem como devem trabalhar com cada
um deles. E indispensavel conhecer o ambiente organizacional, isto ¢, 0 ambiente interno.
Através disto, os respondentes concordam que as empresas tiveram a capacidade de se
adaptar e terem flexibilidade para conseguirem ultrapassar as dificuldades e os
acontecimentos inesperados (44,1%), sendo que ndo tiveram dificuldades em se adaptar a
nova realidade (75,9%) (perguntas: 11, 12 e 18). No entanto, 24,1% dos inquiridos tiveram,
devido ao planeamento de prioridades e comunicagdo com os seus superiores, falta de

recursos humanos e materiais, aumento do trabalho e alteragdo de rotinas (pergunta 19).

Os resultados vao ao encontro do que refere Robert Walters (2020), relativamente a mudanga
de local de trabalho ter aumentado a produtividade devido a seis fatores, pois foi possivel
comprovar que os trabalhadores tiveram dificuldade em regressar ao escritorio,
correspondendo a 70%, devido, ao teletrabalho ser mais produtivo, conseguem-se concentrar
mais em casa e ¢ menos stressante do que no escritorio, relativamente ao menor tempo gasto

com as deslocagdes (perguntas: 25 e 26).

Os resultados estdo em linha com Pyoria (2011), quanto ao teletrabalho conduzir a
diminui¢do das interrupg¢des devido as distragdes, reunides por vezes desnecessarias, pedidos
dos colegas e dos superiores que vao ter impacto na produtividade, o que conduz ao aumento
de paz e concentragdo, visto que os trabalhadores tém condigdes para tal e conseguem um

maior foco nas suas fungdes.

Ainda na pergunta 26, ndo estamos perante um dos dois tipos de lideres mencionados na
revisdo da literatura para responder ao novo foco nas pessoas € nas relacdes humanas, visto
que, de acordo com as respostas a pergunta, os respondentes sentiram falta de empatia e

comunicagao assertiva.
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Apbs o anteriormente mencionado, conseguimos responder a primeira questdo de

investigagdo: a pandemia levou as empresas a adaptarem-se face a incerteza.

4.6.2. Q2: O APARECIMENTO DA PANDEMIA PERMITIU DESENVOLVER
NOVAS FORMAS DE INOVACAO DENTRO DAS EMPRESAS?

A inovagdo empresarial e o desempenho empresarial t€m uma relacdo inegavel, pois a
primeira permite que as organizagdes melhorem os seus métodos de elaboragdo dos
produtos, assim como atuam no mercado onde competem. Com isto quer se dizer que estas
melhoram a sua forma de executar as tarefas para se destacarem da concorréncia e,

naturalmente, ganharem uma vantagem competitiva € um novo posicionamento no mercado.

Ap6s o aparecimento da pandemia, como tem sido referido ao longo da investigacdo, as
empresas como um todo e os membros individualmente, tiveram de alterar a forma como
executam as fungdes. Através do teletrabalho, teleconsultas, melhoramento dos
sites/aplicagdes para os clientes conseguirem fazer o maximo a distancia, ou seja,
investimento digital, formag¢do e acompanhamento das equipas a distancia e, por fim,
entregas ao domicilio. Relativamente a este ultimo, visto que as areas do turismo e hotelaria
foram as mais afetadas devido ao isolamento social obrigatorio, assim como quando foi
possivel voltar a fazer refeicdes fora, existiam muitas restri¢des, por isso tiveram de inovar
de forma a conseguirem garantir a sobrevivéncia. Por isso, as vendas ao domicilio
aumentaram muito significativamente. Cerca de 82,3% dos inquiridos responderam que a
organizagdo conseguiu inovar, enquanto 17,7% responderam que ndo, devido ao que a crise
gerou, isto €, perdas de emprego, € que ndo houve alteragdes na forma como trabalhavam

(perguntas: 22, 23 e 24).

Os resultados obtidos estdo em linha com Pelaez et al. (2021), relativamente ao facto da
pandemia ter conduzido ao aumento do numero de teletrabalho, inova¢do de produtos e
servigos, nos processos € na organizacgao digital das empresas, sendo correto afirmar que o
confinamento levou as organizagdes a testarem novas maneiras de trabalho, onde muitos
métodos foram ajustados aos dias de hoje, sendo que os respondentes concordam
relativamente aos pontos referidos anteriormente, 37,8% e 89%, respetivamente (perguntas:
29 e 32). Posto isto, deduz-se que a pandemia teve um impacto positivo na inova¢ao (87,9%
dos inquiridos concordam) e melhorou o negocio (concordam 70,4%) (perguntas 25 e 26).
A lideranca esta ligada a motivagdo, pois para o lider alcangar o seu objetivo, ou seja,
influenciar os outros a cumprirem os objetivos e desejos que os superiores planearem, tém

de motivar. Por isso, tém de dar a conhecer as metas e os objetivos para os membros da
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equipa saberem qual o caminho a seguir. Os empregados precisam de motivos e incentivos
para trabalhar e, por isso, os lideres ddo formacdo, prémios e um banco de ideias, por

exemplo (pergunta 27).

Na revisao da literatura foram referidos trés tipos de lideranga, mais propriamente,
autoritaria, liberal e democratica. Os resultados obtidos nas questdes 27 e 28, validam o que
refere Corréa (2011), como sendo um lider autoritario e Natsume (2016), como sendo um
lider democratico. Podemos verificar a lideranga autoritaria, quando as ideias inovadoras e
criativas surgem dos superiores e lideranga democratica, quando os lideres dao a liberdade
aos trabalhadores de partilharem as suas ideias criativas e inovadoras, ddo feedback,
garantem o espirito de equipa através de reunides, assim como dao autonomia. Podemos
confirmar, mais uma vez, este Ultimo estilo de lideranca, quando 35,5% e 40,7% dos
inquiridos concordam que participaram nessas medidas e foram necessarias a inovagao

(perguntas: 30 e 31).

Para concluir o tema da inovac¢ao empresarial, o Manual de Oslo da OCDE (2005) menciona
quatro tipos de inovag¢do que permitem comprovar que existiu inovagao nas organizagoes,
mais concretamente, Inovacdo em Produtos, Inova¢do Organizacional, Inovacdo em
Processos e Inovagao em Marketing, uma vez que foram elaboradas perguntas sobre esse
tema no questionario, desde a pergunta 33 até a pergunta 36. De forma geral, ¢ correto
afirmar que as organizagdes se preocuparam em introduzir novos produtos ou melhorar
aqueles que ja existiam, no que toca as caracteristicas ou ao uso especifico. O teletrabalho ¢
um exemplo de Inovagdo Organizacional, quando se fala na altera¢do das praticas de negécio

e no local de trabalho.

Relativamente, a Inovagao de Processos, com o melhoramento dos sites e das aplicagdes, 0s
clientes conseguem fazer mais coisas através do seu computador e/ou telemovel, levando a
empresa a distribuir produtos novos e melhorados. Através do investimento digital, podemos
verificar uma Inovacdo de Marketing, pois as empresas estdo a apostar na componente de
promocgdo para dar a conhecer os produtos aos clientes ou potenciais clientes, criando

vontade dos mesmos conhecerem e, consequentemente, consumirem.

Apoés o anteriormente mencionado, podemos considerar que a resposta para questdo de
investigagdo dois ¢é: a pandemia permitiu desenvolver novas formas de inovagao dentro das

organizagoes.
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4.6.3. Q3: DESENVOLVERAM-SE EMOCOES E SENSIBILIDADES
NEGATIVAS PELOS COLABORADORES EM FUNCAO DA SITUACAO
PANDEMICA DECORRENTE DA COVID-19?

O trabalho remoto originado e fruto da COVID-19, levou a uma experiéncia social
mundialmente feita a distancia. As empresas estiveram disponiveis para dar apoio a todos os
membros das organizagdes para manter 0 compromisso com os seus objetivos, sendo que
51% dos respondentes indicaram que efetivamente estiveram disponiveis, através de
consultas de psicologia, reunides teams, sessoes de mindfulness, didlogos, passatempos e
disponibilidade (perguntas: 48 e 49). Por isso, o distanciamento obrigou os trabalhadores a
esforcarem-se para manterem a proximidade com a regular comunicag@o e conexdo. Com
isto, os colaboradores tiveram na generalidade uma adaptacdo positiva, visto que
desenvolveram maior tolerancia para se adaptarem a situagdes diferentes e fora da zona de

conforto e aumentou a preocupagdo com o bem-estar dos colegas.

Os resultados obtidos vao ao encontro do referido por que Estrada e Kourtronas (2020)
defendem: as medidas de isolamento e distanciamento social provocaram multiplas
alteracdes na vida e na rotina das pessoas como nas institui¢des de trabalho e da sociedade
como um todo, assim como confirmam que levou a crises no contexto da saude publica e da
economia. E importante referir que o isolamento pode levar a sentimentos de medo,
ansiedade, soliddo e angustia. Uma vez que os trabalhadores tiveram um grande
acompanhamento, de forma geral, os sentimentos negativos que foram sentidos de forma
frequente foram a ansiedade da incerteza perante o desconhecido e o medo, correspondendo
a 34,2% e 25,2%, respetivamente. No entanto, a frequéncia de eventualmente e
frequentemente no sentimento medo ¢ bastante proxima (perguntas: 39, 40, 41 ¢ 42). E
importante referir que o principal foi a ansiedade, correspondendo a 41,7% dos 336
inquiridos que responderam a pergunta. Os restantes sentiram serenidade, curiosidade,

esperanga, preocupacao e espanto.

Apos o anteriormente mencionado, conseguimos concluir, que a questdo de investigacdo 3
tem como resposta: a pandemia desenvolveu emocdes e sensibilidades negativas pelos
trabalhadores em funcdo da situagdo pandémica decorrente da COVID-19; no entanto, os
mesmos, de forma geral, foram acompanhados para evitar e /ou melhorar a intensidade

desses sentimentos e garantir o bem-estar de todos,
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5. CONCLUSAO

Ap6s o aparecimento e comego da pandemia, o mundo mudou drasticamente, bem como a
maneira como se realizam muitos trabalhos. Foi necessario pensar, planear e implementar
muitos esfor¢os para, desta forma, dar uma resposta imediata a crise, com o objetivo de
assegurar, numa primeira fase, a seguranga dos trabalhadores e, posteriormente, a protecao
dos postos de trabalho e a continuidade do negécio. O isolamento social conduziu a
existéncia de novas necessidades e provocou mudangas nos hdbitos que em muitos dos casos

vao-se tornar definitivas.

As medidas implementadas durante a pandemia foram pensadas para o curto-prazo, porém
os efeitos estdo a ter e continuaram a ter uma abrangéncia superior, uma vez que oS
trabalhadores, em Portugal, foram ou estdo a ser abrangidos por medidas de protecao laboral.
Por outro lado, muitos trabalhadores a nivel mundial passaram a trabalhar remotamente, total
ou parcialmente, depois da pandemia, o que levou os mesmos a experienciar mudangas na

vida profissional devido a COVID-19.

Muitas empresas comecgaram a executar as suas atividades apenas a partir de casa, o que
permite uma reducdo de custos como eletricidade e renda dos escritorios, por exemplo.
Contudo, tiveram de disponibilizar as condi¢cdes minimas para os trabalhadores realizarem
as suas tarefas. Contudo, quando um novo funciondrio entra na empresa, vai ter uma maior
dificuldade em adaptar-se, conhecer e criar lagos com os seus colegas devido ao
distanciamento; no entanto, este método de trabalho pode ser feito sem perda da

produtividade.

Para que a produtividade se mantenha ou melhore, as empresas e formuladores de politicas
publicas terdo de aumentar medidas destinadas a apoiar programas de formagao e educagdo
adicionais para os trabalhadores. Tem-se verificado por parte das empresas e dos governos,
capacidades de flexibiliza¢do e adaptabilidade extraordindrias em resposta a pandemia com
propdsito e inovagdo, o que vai permitir requalificar a mao de obra, com objetivo de um

futuro mais promissor.

As empresas terdo oportunidade de progredir a sua diversidade ao alavancar trabalhadores
que, por motivos familiares ou outros, ndo se deslocaram para as grandes cidades que
concentravam talentos, capital e oportunidades antes da pandemia. Através da
videoconferéncia na rotina das empresas, as organizagdes poderdo diminuir as suas viagens

de negdcio, visto que realizar reunides virtuais diminui os custos.
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Apo6s um elevado cuidado na pesquisa e sintese das respetivas matérias através da consulta
de artigos, revistas e sites com caracter cientifico, foi elaborada a revisao da literatura com
o objetivo de enquadrar o investigador e os leitores, no que toca aos temas abordados na

dissertagao.

O inquérito ao longo do tempo sofreu alteragdes, pois inicialmente tinha como objetivo
abranger a area da satde e da banca, no entanto, por falta de respostas nestes setores, foi
reformulado e comecou a abranger todas as organizacdes, independentemente do tipo, na
area da Regido da Grande Lisboa e Vale do Tejo, através da partilha do mesmo pelas redes
sociais e com a deslocacdo as algumas empresas para entregar um cartdo com um gr code

para o acesso ao /ink. Ap0s esta alteracdo, foi possivel obter 365 respostas.

A amostra recolhida ¢ altamente qualificada, sendo que a maioria das respostas obtidas
pertencem a area da saude devido ao elevado nimero de conhecimento nessa area.
Consequentemente, o nimero de inquiridos que responderam que trabalharam sempre em
teletrabalho e sempre presencial ¢ bastante equilibrado, pois os profissionais desta area
estiveram em grande parte na linha da frente e as restantes areas em teletrabalho devido ao
confinamento obrigatdrio. A capacidade de adaptacdo das organizacdes foi bastante positiva.
Por vezes ¢ necessario mudar as nossas rotinas para garantir a sobrevivéncia da organizagao
e, como podemos verificar com os resultados obtidos, de forma geral, os respondentes

encararam de forma positiva e conseguem mudar as rotinas para a resolu¢ao de problemas.

A Inovacdo empresarial, também, foi bastante positiva, sendo que a Inovagdo
Organizacional foi aquela que obteve melhor resultado. E importante referir que os
respondentes participaram nessas inovagdes de forma positiva. A pandemia originou
sentimentos negativos, mas as organizagdes estiveram disponiveis para acompanhar a satude

mental dos seus trabalhadores.

Assim como o inquérito, o método de tratamento dos dados também sofreu alteragdes.
Primeiramente seria feita a analise univariada com os testes Qui-quadrado e Krusskal-Walls,

passando para a analise multivariada.
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5.1. LIMITACOES DO ESTUDO E SUGESTOES DE
INVESTIGACAO FUTURA

Este subcapitulo tem como principal objetivo, ajudar os futuros investigadores a melhorar a

sua dissertacdo para melhor obtencdo de resultados e para ndo cometerem os ‘“‘erros”

anteriormente cometidos.

Uma das limitagcdes do estudo apresentado esta relacionado com a amostra escolhida. E
importante referir que a amostra utilizada nesta investigacdo foi de conveniéncia. Por isso,

ndo ¢ representativa, desta forma ¢ limitada.

Uma das sugestdes para esta problematica a elaborar uma futura investigacao ¢ o facto de o
autor se focar unicamente numa empresa ou setor, como forma de obter um estudo mais

direcionado e mais aprofundado.

Tendo em consideragdo que os questiondrios foram aplicados e distribuidos de forma digital,
os resultados obtidos vao ter limitagdes tendo em conta a forma como a populacado interpreta
a questdo. Logo, hd a possibilidade de serem submetidas respostas por cada inquirido,

enviesando os resultados, levando os resultados a terem as suas limitagoes.

A sugestdo para esta problemdtica ¢ elaborar entrevistas de forma a ter uma maior

aproximacao aos inquiridos e resultados mais verdadeiros e realistas.

Para terminar, numa investigacao futura, o investigador pode introduzir outras variaveis,
como a motivacao dos colaboradores para execucao das suas tarefas em teletrabalho, visto
que os lideres tiveram de dar mais importancia para garantir a sobrevivéncia da organizagao

e o0 bem-estar dos seus trabalhadores, pois estivam numa realidade fora do habitual.
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7. APENDICES

7.1. APENCICE I

QUESTIONARIO DE DISSERTACAO DE MESTRADO

Inovacao e Capacidade de
Adaptacao das Organizacoes em
Contlexto de Pandemia

MESTRADO DE GESTAO E EMPREENDORISMO

&

AREA SAUDE E BANCA
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QUESTIONARIO DE DISSERTAGAO MESTRADO
MESTRADO DE GESTAO E EMPREENDORISMO

Inovacao e Capacidade de
Adaptacao das Organizacoes em

Contexto de Pandemia

ANA RITA HENRIQUES

7.2. APENCICE II

Questiondrio colocado aos trabalhadores da Regido de Grande Lisboa e Vale do Tejo, com

o titulo “Inovagdo e Capacidade de Adaptagdo das Organizagdes em Contexto de Pandemia”

Inovaciao e Capacidade de Adaptacio das Organizacées em Contexto de Pandemia
Esta investigacdo insere-se no ambito da minha Dissertagdo de Mestrado em Gestdo e
Empreendedorismo no Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo de Lisboa

(IPL).

Os principais objetivos da investigacdo sdo a analise e compreensdo das emogoes,
sentimentos € a maneira como as empresas € pessoas se adaptaram a nova realidade, assim

como as mesmas inovaram para manter a atividade.

E importante referir que a participacdo neste estudo ¢ voluntaria e que as respostas serdo
tratadas de forma andnima, ndo sendo possivel identificar quem responde. Posto isto, no
momento em que submeter a resposta estard a dar autorizagdo. As respostas obtidas vao ser
objeto de tratamento estatistico com a finalidade de investigar e retirar conclusdes tendo em

conta os principais objetivos deste trabalho.

No questiondrio vao constar perguntas com escalas semanticas, escolha multipla e resposta

aberta.
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A amostra serd estratificada por grupos etdrios, com o objetivo de garantir a

representatividade de todos os grupos considerados como objeto de analise, uma vez que a

investigacdo ndo se vai focar exclusivamente nos individuos adultos que ja terminaram os

estudos. Contudo, sera tido em conta a regido de Grande Lisboa e vale do Tejo.

Para finalizar, agradecemos a vossa disponibilidade por participar.

E-mail: rita.henriques.1999@gmail.com

As proximas questoes servem apenas para obter as caracteristicas de cada participante

de forma a caracterizar a amostra do estudo

1.

Género *

a. Feminino

b. Masculino

¢. Prefiro ndo dizer

Idade *

a. 18-28

b. 29-39

c. 40-50

d. 51-60

e. +60

Habilitagao Literaria *

a. <4°ano

b. 1°ciclo ao 3° ciclo

c. Ensino Secundario via regular
d. Ensino Secundario via curso profissional
e. Licenciatura

f. Mestrado

g. Poés-graduacao

h. Doutoramento
Situagao profissional *

a. Trabalhador

b. Trabalhador/ Estudante
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5. Area onde trabalha: *

Alojamento e alimentacao

g ®

Comércio

Construcao

2 o

Educagao
Financeira
Saude

Telecomunicagdes

= g. ™ e

Transportes

Informatica

o
.

j- Outra
6. Caso tenha respondido "outra" na pergunta anterior: Qual?
(RESPOSTA ABERTA)
7. Organizagdo onde trabalha *
(RESPOSTA ABERTA)
8. Funcdo que executa na empresa onde trabalha *
a. Administra¢ao
b. Assistente

¢. Auxiliar

d. Diregdo
e. Gestao
f. Outro

9. Caso tenha respondido "outro" na pergunta anterior: Qual?

(RESPOSTA ABERTA)

Indique o seu grau de concordincia, tendo em conta a seguinte escala relativamente a

capacidade de adaptacio empresarial:
Respostas possiveis:

1- Discordo totalmente;

2- Discordo;

3- Nio concordo nem discordo;

4- Concordo;

5- Concordo totalmente.
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Respostas possiveis:

1- Totalmente teletrabalho;
2- Teletrabalho;

3- Misto;

4- Presencial;

5- Totalmente presencial.

10. Numa escala de 1 a 5, a empresa teve a capacidade de enfrentar eficazmente os
desafios com que se deparou? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
5) Excelente.
11. Numa escala de 1 a 5, a organizacao ¢ flexivel e adapta-se na forma como lida com
as dificuldades? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
5) Excelente.
12. Numa escala de 1 a 5, a organizagdo consegue ultrapassar situagdes inesperadas? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
5) Excelente.
13. Numa escalade 1 a 5, os colaboradores mudam as rotinas para permitir a solugao dos
problemas? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
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5) Excelente.
14. Numa escala de 1 a 5, os colaboradores abordam as adversidades com mentalidade
positiva? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
5) Excelente.
15. Numa escala de 1 a 5, os membros da organizagao trabalham de forma eficaz para
ultrapassar as dificuldades? *
1) Péssima;
2) Ma;
3) Mediana;
4) Boa;
5) Excelente.
16. Numa escala de 1 a 5, como como trabalhou durante a fase inicial da pandemia? *
1) Totalmente Teletrabalho;
2) Teletrabalho;
3) Misto;
4) Presencial,
5) Totalmente presencial.
17. Caso tenha respondido "Teletrabalho" na questao anterior, a empresa disponibilizou
todos os materiais necessarios para a realizacdo das fungdes a distancia?
a. Sim
b. Nao
18. Deparou-se com dificuldades em adaptar-se a nova realidade? *
a. Sim
b. Nao
19. Caso tenha respondido que sim, qual foi a razao?
(RESPOSTA ABERTA)
20. A organizagdo continua a adotar alguma estratégia que adotou no inicio da
pandemia? *
a. Sim

b. Nao
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21. Caso tenha respondido sim, Qual/Quais?
(RESPOSTA ABERTA)
22. Considera que o seu local de trabalho adotou medidas de preveng¢ao contra a Covid-
19: *
a. Suficiente
b. Insuficiente
23. Quais foram as medidas que a organizagdo adotou?
(RESPOSTA ABERTA)
24. Quais foram as medidas que sentiu falta?
(RESPOSTA ABERTA)
25. Caso tenha trabalhado em teletrabalho, teve dificuldades em regressar ao escritorio?
a. Sim
b. Nao
26. Qual foi a razdo para a sua resposta?

(RESPOSTA ABERTA)
Responda as seguintes questoes, relativamente ao tema da Inovacao empresarial.
Respostas possiveis:

1- Discordo totalmente;

2- Discordo;

3- Néo concordo nem discordo;
4- Concordo;

5- Concordo totalmente.
Respostas possiveis:

1- Muito insuficiente;

2- Insuficiente;

3- Suficiente;

4- Bom;

5- Muito bom.
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Respostas possiveis:
1- Muito fraco;

2- Fraco;

3- Mediano;

4- Forte;

5- Muito forte.

27. A organizagao conseguiu inovar de forma a garantir a sobrevivéncia da mesma? *
a. Sim
b. Nao
28. Caso tenha respondido “sim”, como?
(RESPOSTA ABERTA)
29. Caso tenha respondido “ndo”, porqué?
(RESPOSTA ABERTA)
30. No seu entender, como avalia o impacto da COVID-19 na inovagao? *
a. Positivo
b. Negativo
31. Relativamente a questao anterior, melhorou ou prejudicou o negocio? *
a. Melhorou
b. Prejudicou
32. Quais sdo os incentivos que sdo usados para incentivar/ motivar/ impulsionar a
criatividade dos colaboradores? *
(RESPOSTA ABERTA)
33. De onde partem/surgem as ideias criativas e inovadoras? *
(RESPOSTA ABERTA)
34. Numa escala de 1 a 5, até que ponto concorda ou discorda confinamento foi favoravel
a inovagao? *
1) Discordo totalmente;
2) Discordo;
3) Nao concordo nem discordo;
4) Concordo;

5) Concordo totalmente.
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35. Numa escala de 1 a 5, a organiza¢do adotou medidas necessarias a inovagao? *
1) Muito insuficiente;
2) Insuficiente;
3) Suficiente;
4) Bom;
5) Muito bom
36. Numa escala de 1 a 5, segundo a resposta anterior, participei nessas medidas.
1) Discordo totalmente;
2) Discordo;
3) Nao concordo nem discordo;
4) Concordo;
5) Concordo totalmente;
37. Numa escala de 1 a 5, a pandemia serviu para testar as organizagdes relativamente a
sua capacidade de inovagdo. *
1) Discordo totalmente;
2) Concordo totalmente.
38. Numa escala de 1 a 5, Inovacdo em Produtos da organizacdo ap6s a pandemia. *
1) Muito fraco;
2) Fraco;
3) Mediano;
4) Forte;
5) Muito forte.
39. Numa escala de 1 a 5, Inovacdo Organizacional da organizag¢do apds a pandemia. *
1) Muito fraco;
2) Fraco;
3) Mediano;
4) Forte;
5) Muito forte.
40. Numa escala de 1 a 5, Inovacdo em Processos da organizagao apos a pandemia. *
1) Muito fraco;
2) Fraco;
3) Mediano;
4) Forte;
5) Muito Forte.
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41. Numa escala de 1 a 5, Inovacdo em Marketing da organiza¢do apds a pandemia. *
1) Muito fraco;
2) Fraco;
3) Mediano;
4) Forte;
5) Muito forte.

Responda as seguintes questoes, relativamente ao tema dos sentimentos/emocdes.
Respostas possiveis:

1- Nunca;

2- Raramente;

3- Eventualmente;

4- Frequentemente;

5- Muito frequente.

42. Principal sensa¢do sentida no inico da pandemia.
a. Medo;
b. Ansiedade;
¢. Solidéo;
d. Angustia.
43. Outro
(RESPOSTA ABERTA)
44. Numa escala de 1 a 5, qual foi a intensidade de medo que sentiu? *
1) Nunca;
2) Raramente;
3) Eventualmente;
4) Frequentemente;
5) Muito frequente.
45. Numa escala de 1 a 5, qual foi a intensidade de ansiedade que sentiu? *
1) Nunca;
2) Raramente;
3) Eventualmente;

4) Frequentemente;
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5) Muito frequentemente.
46. Numa escala de 1 a 5, qual foi a intensidade de solidao que sentiu? *
1) Nunca;
2) Raramente;
3) Eventualmente;
4) Frequentemente;
5) Muito frequentemente.
47. Numa escala de 1 a 5, qual foi a intensidade de angustia que sentiu? *
1) Nunca;
2) Raramente;
3) Eventualmente;
4) Frequentemente;
5) Muito frequentemente.
48. A empresa esteve disponivel para acompanhar e apoiar a saude mental dos
trabalhadores? *
a. Sim
b. Nao
49. Quais foram as estratégias que implementaram para ajudar?

(RESPOSTA ABERTA)
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