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Resumo

O presente trabalho explora as implicacdes da hora de saida do trabalho nas
impressdes formadas sobre os trabalhadores. Foi utilizado um design experimental para
analisar de que forma o horario de saida do trabalho (a horas vs. 1h30 mais tarde) era
avaliado (intelectualidade, sociabilidade e moralidade; N = 332). Na anélise deste efeito
foi controlado o sexo do alvo (homem vs. mulher) e o efeito moderador da idade e do
estatuo socioecondémico percebido de quem forma a impressdo. Formularam-se como
hipteses que as pessoas percecionam diferentes niveis de intelectualidade (H1),
sociabilidade (H2) e moralidade (H3) em funcéo do horéario de saida de um trabalhador.
Era ainda esperado que a idade (H4) e o0 ESS (H5) moderassem estes efeitos. Correlacbes
bivariadas evidenciaram uma relacdo entre o horario de trabalho e a sociabilidade: o
trabalhador que sai a horas é visto como mais social. As andlises de dupla moderacéo
embora se tenham apresentado como adequadas, apenas a idade revelou moderar a
impressdo de sociabilidade e moralidade. As pessoas que saem a hora prevista no
trabalho, sdo avaliadas por pessoas de maior idade como sendo mais sociais e morais. De
um outro modo, quem sai 1h30m depois da hora prevista, € vista pelos mais novos como
sendo mais moral. O género do alvo também influenciou a formacéo de impressdo sendo
que as mulheres foram percebidas como mais intelectuais e afetuosas do que os homens.
Estes resultados destacam a importancia de estudar o horéario de saida do trabalho, pelo
impacto que pode ter no relacionamento interpessoal numa organizacdo por via das

impressoes.

Palavras-chave:

Horério de trabalho; Impressdes; Estilos de impressdo; Comportamento de cidadania

organizacional; Presentismo.



Abstract

The present work explores the implications of work leaving time on the
impressions formed about workers. An experimental design was conducted to analyse
the effect of work leaving time (on time vs. 1h30min later) on the impression formed of
the described worker (intellectuality; sociability; morality; N = 332). In the analysis of
this effect, worker gender (man vs. women) was controlled and the moderating effect of
age and perceived socioeconomic status of who forms the impression. Hypotheses were
formulated that people perceive different levels of intellectuality (H1), sociability (H2)
and morality (H3) depending on the time a worker leaves the office. Age (H4) and SES
(H5) were also expected to moderate these effects. Bivariate correlations showed a
relation between work leaving time and sociability: the worker who went out more was
seen as less social. Although double moderation analysis appeared to be adequate, only
age was found to moderate the impression of sociability and morality. More
specifically, people who leave work on time are evaluated by older people as being
more social and moral. In another way, those who leave 1h30m later than expected, are
seen by younger people as more moral. Worker’s gender also influenced the impression
with women being perceived as more intellectual and more affectionate than men.
These results highlight the importance of studying the informal working schedule,
knowing that this can have a relevant impact on interpersonal relations in work through

worker’s impressions.

Keywords:

Working Schedule; Impressions; Impressions styles; Organizational citizenship behaviour;
Presentism
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Introducéo

Ao longo dos seus dias, as pessoas estdo geralmente expostas a desconhecidos,
amigos, familiares e até colegas de trabalho. Estas experiéncias mesmo que
momentaneas, tendem a levar a formac&o de impressdes dos intervenientes (Sezer, 2022).
As impressdes tendem a focar 2 dimensdes principais, a intelectualidade e a sociabilidade
das pessoas (Moscatelli et al., 2020), podendo a componente moral também ser relevante
em determinados contextos (Luttrell et al., 2022). A constante formacdo de impressoes
entre pessoas ao longo dos dias pode néo ter necessariamente implicagOes diretas na sua
interacdo, contudo, em alguns casos pode ter efeitos relevantes (Rau et al., 2022; Wu et
al., 2022). Uma pessoa que tenha integrado recentemente uma organizagao que forme
uma impressao negativa sobre a equipa, pode condicionar negativamente a sua impressao
geral do ambiente nessa empresa (Rau et al., 2022). Assim, formar uma impressdo de
intelectualidade ou de moralidade sobre alguém, pode influenciar o tipo de interacdo entre
colaboradores, bem como a motivagdo dessa mesma interagdo (Bolino et al., 2016).

Neste sentido o presente estudo pretende analisar o efeito que a hora de saida do
trabalho podera ter na impressdo formada sobre trabalhadores. O local de trabalho é um
contexto que promove a interligagdo dos diferentes colaboradores, havendo evidéncias
que a formacéo de impressdes tem impacto nos niveis de produtividade e bem-estar dos
trabalhadores influenciando a facilidade de implementacdo de projetos numa organizacéo
(Cheng et al., 2022; Hooghiemstra et al., 2017; Martins et al., 2020). Assim importa
analisar e compreender a importancia das impressdes no local de trabalho,
nomeadamente de intelectualidade, sociabilidade e moralidade (Brambilla et al., 2021).

Ainda que uma impressao seja geralmente formada durante o primeiro contacto
entre duas pessoas, 0s contextos em que a interagdo ocorre podem moldar o que €

percecionado como positivo ou negativo (Steinmetz et al., 2017). Um colaborador que



seja muito comunicativo pode numa organizagdo gerar uma impressao positiva e noutra
uma impressao menos positiva, em funcdo das normas e do ambiente percebido dentro da
organizacéo (Qiu et al., 2020).

S&o inumeros os antecedentes que podem influenciar a percecdo de uma pessoa
face a um determinado comportamento, como o género, a idade da pessoa, a antiguidade
na organizacdo e também o estatuto do observador e de quem é observado (Al-Shatti &
Ohana, 2021). Por exemplo em funcéo do genero e da idade de um colaborador, ser muito
comunicativo/a podera levar a diferentes impressdes ndo s6 de quem exibe o
comportamento mas também de quem avalia (Stal et al., 2020).

O estatuto socioecondmico subjetivo (ESS), € uma outra varidvel de interesse. A
sua influéncia ocorre tanto nas interacfes horizontais, isto é, entre pessoas de diferentes
niveis hierarquicos da organizacdo, como também nos relacionamentos verticais de
terceiros (Edeh et al., 2023). Nestes moldes a presenca de um chefe pode influenciar o
comportamento de um colaborador, seja numa interacdo entre os dois diretamente, ou
indiretamente enquanto membro presente na sala, no decorrer de uma conversa entre
outros dois membros de equipa (Edeh et al., 2023; Fiske et al., 2016). A inconsisténcia
dos comportamentos apresentados ao longo do tempo, pode também influenciar as
impressdes que sdo formadas sobre a pessoa (Ingold et al., 2015; Peterson et al., 2009).
Estas inconsisténcias podem fazer com que uma pessoa inicialmente bem vista pelos
colegas, possa vir a ser mais tarde alvo de uma impressdo negativa, como menos
intelectual ou moral (Fitriastuti & VVanderstraeten, 2022).

Entre os varios estimulos, contextos e ambientes percebidos que podem justificar
a existéncia de uma dada impressao, o presente trabalho pretende perceber de que modo
0 comportamento de um colaborador pode influenciar a impresséo que causa nos outros.

Em particular, pretende-se analisar como o horéario de saida de um trabalhador influencia
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a impressdo que formam sobre ele. Sair depois do horério podera ser visto de forma
positiva, como um comportamento de cidadania organizacional, ou negativa, como sendo
um comportamento assente no presentismo. Para o compreender ¢ tido em consideragéo
0 ESS e a idade de quem forma a impressédo. Efetivamente ha dados que demonstram que
0 ESS e a idade se relacionam na formacdo de uma impressdo (e.g., um alto dirigente
numa empresa ser mal visto por colaboradores com menos idade, depois de contar uma
piada percebida como ofensiva) (Sacco et al., 2021). Relativamente a quem é avaliado
muitas variaveis tem sido estudadas. Neste trabalho avalia-se ainda o sexo, uma vez que
0s papeéis de género poderdo influenciar a forma como o cumprimento do horéario de
trabalho é efetuado por exemplo, devido as expectativas quanto ao balanco entre vida
familiar e trabalho divergirem para homens e mulheres (Ramos & Diego, 2022). Por
exemplo, os homens podem ser vistos de forma mais positiva por trabalharem para além
da hora, considerando-se que estdo dedicados ao seu trabalho, enquanto as mulheres de
forma mais negativa, pois poderéo estar a negligenciar a familia.

Embora as impressdes possam ser vistas como um pequeno determinante num
contexto complexo e dinamico como € o de uma organizacao, a investigacdo demonstra
que estas podem ter um papel chave na interligacdo de membros de uma equipa e
integracdo dos mesmos num dado setor ou departamento (Al-Shatti & Ohana, 2021).
Assim, este trabalho pode ser relevante para o acolhimento de um novo colaborador numa
organizacdo, e para a sua integracdo numa equipa. Os comportamentos que resultam de
impressdes menos positivas podem explicar ambientes percebidos menos positivos e
acolhedores, e por via deste desalinhamento com a equipa, pode em Gltima andlise levar
a saida do colaborador (Rumble et al., 2022; Waddingham et al., 2022).

Com o intuito de perceber como é avaliada uma pessoa que sai mais tarde do

trabalho, apresenta-se a descrigdo de um dia normal de um trabalhador hipotético onde o

11



horéario de saida do sujeito e o seu género sdo manipulados. Numa condicdo o trabalhador
sai no horario estipulado formalmente e noutra sai 1h30m apds este horario. Para além
disso, indica-se se o trabalhador € um homem ou se € uma mulher. Os participantes séo
distribuidos aleatoriamente pelas células deste design experimental para analisar de que
forma sair mais tarde do trabalho, se pode relacionar com a impresséo de intelectualidade,
sociabilidade e moralidade. Explora-se ainda se o ESS subjetivo e a idade dos

participantes, moderam esta relacao.
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Capitulo 1 | Enquadramento Teorico

As organizagdes tém vindo a adotar novas politicas de trabalho de modo a garantir
0 melhor desempenho dos seus colaboradores, sem condicionar o seu bem-estar (Shifrin
& Michel, 2022). Entre as diversas medidas que tém surgido, a flexibilidade de horarios
é das que tem ganho maior destaque (Rani & Furrer, 2021; Vyas, 2022). Ainda que ja
sejam conhecidas algumas das suas vantagens e desafios na vida de uma organizagao,
muitas optam por manter horarios fixos de modo a garantir a maxima coordenagao no
terreno dentro e entre as equipas. Este pacto formal com chefias relativamente ao horério
de trabalho, pode também acabar por se transformar com o tempo num pacto informal
com os restantes colegas de equipa que beneficiariam de horério flexivel.

Uma pessoa que chegue atrasada ou que saia antes da hora prevista sem avisar a
equipa ou a chefia, podera criar uma imagem negativa de si (Khalid et al., 2022). Ainda
que a relacdo ndo seja tdo linear uma vez que o clima organizacional e as normas sociais
tém um papel central, o horério de saida do trabalho pode ainda assim influenciar a
impressdo que umas pessoas formam sobre outras (Adame & Bisel, 2019; Bolino et al.,
2002). Entre alguns dos fatores que parecem justificar a existéncia de diferentes
impressGes no mesmo meio, a literatura sugere a relevancia do ESS, da idade e do género

(Li etal., 2020; Réin et al., 2021).

Formacéao de impressoes

Ao longo dos ultimos anos, tem sido notorio o destaque e o progresso referente a
formacéo de impressdes. O fenomeno de causar e formar uma impressédo como resultado
de uma interacéo, tem captado a atencdo dos investigadores ndo sé para 0 que motiva uma
impressdo, mas também que implicagbes pode trazer na manutencdo das relacbes

(Lasarov & Hoffmann, 2020; Liraz & Eyal, 2023). Os julgamentos que fazemos sobre os
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outros e a imagem que tentamos transmitir aos outros é ndo so relevante na vida social,
como nas organizacOes onde estes relacionamentos precisam de estar alinhados de modo
a garantir um bom clima e desempenho na equipa (Bolino & Turnley, 1999; Leary &
Kowalski, 1990).

Com mercados cada vez mais competitivos dado o crescente numero de
organizagOes, estas tem sido cada vez mais cuidadosas em relacdo a imagem que
transparecem aos stakeholders (Sanchez et al., 2019). Numa fase em que a sociedade
dispde de estruturas online cada vez mais avancadas como as redes sociais, a
comunicacdo dispersa-se cada vez mais em menos tempo, podendo ser uma oportunidade
de crescimento mas também um enorme desafio (Sanchez & Bernardo, 2020). O
julgamento que as pessoas fazem sobre a imagem das organizacbes, quer das suas
politicas quer das suas praticas, pode ser determinante para a sustentabilidade de uma
dada organizacao (Luis & Silva, 2022).

Ainda que muitas das vezes as pessoas formulem uma impressdo sobre uma
organizagdo enquanto um todo, esta imagem é construida por cada um dos colaboradores,
setores, departamentos, diretores e CEO’s que as compdem (Perkiss et al., 2021). A forma
como os colaboradores das diferentes equipas, departamentos, e cargos se relacionam,
contribui para a imagem genérica de uma organizacdo, podendo esta em parte ser
explicada como o resultado de varios contactos e de impressdes que foram formadas entre
os colaboradores (Ordofiez et al., 2023; Tuominen et al., 2023). Nesta perspetiva, todas
as interagOes tanto diretas como indiretas entre os colaboradores, vdo moldando aos
poucos o tipo de clima organizacional percebido pelos mesmos (Qiu et al., 2020).

Neste estudo iremos avaliar a importancia de caracteristicas individuais e sociais
na forma como um comportamento € avaliado. Em particular, iremos compreender de que

modo trabalhar para além do horario de trabalho pode influenciar uma impresséo de forma
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positiva associando-se a um comportamento de cidadania organizacional, ou de forma
negativa, associando-se a presentismo.

Existe um numero consideravel de estudos que consideram o clima e 0s
comportamentos de cidadania organizacional na sua analise. Contudo, sdo poucos 0s que
tém em conta simultaneamente o presentismo (Coté et al., 2021). Neste sentido um
colaborador que fique até mais tarde no trabalho, tanto pode transparecer uma imagem
positiva por exemplo por ficar a ajudar a equipa, como pode ser percebido como alguém
que ndo foi produtivo durante o resto do tempo (Bolino et al., 2014; Gisver & Lavseth,
2020).

Um outro fator relevante que deve ser tido em consideracdo no estudo da formacéo
de impressdes, é de acordo com Bolino e Klotz (2015), o ESS das pessoas intervenientes
na interacdo, sobretudo em contexto de trabalho uma vez que tende a estar associado a
especializacdo e diferenciacdo dos trabalhadores. No local de trabalho a influéncia dos
supervisores nos colaboradores por via das impressdes, pode ter efeitos consideraveis no
sentido das acdes de um colaborador (Edeh et al., 2023). Esta presenca hierarquicamente
superior, pode desempenhar um papel relevante tanto a potenciar comportamentos, como
a restringi-los (Bolino, 1999; Lee et al., 2020). E também expectavel que pessoas de
diferentes ESS avaliem diversamente as situacdes em contexto de trabalho. Em particular,
comportamentos como trabalhar para além do horario de trabalho poderdo ter um
significado mais positivo, como cidadania organizacional, para pessoas com maior ESS
gue tendem a ter um trabalho mais recompensador e com mais sentido (Autin & Allan,

2020).
Papel do estatuto socioeconémico no trabalho

A comparagéo que os colaboradores fazem entre si, € uma parte integrante nas

relacbes dentro de equipas e fora de equipas, acabando por sua vez por ter um papel
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relevante no tipo de interacdo. Esta comparacgéo entre pessoas, consciente ou néo, reflete-
se especialmente em organizacOes onde a importancia da hierarquia é central (Carrillo et
al., 2020). Assim, o ESS no que respeita o nivel de educacéo, de salario e até mesmo do
prestigio da funcdo de duas pessoas na empresa, pode influenciar a forma como estas
interagem (Moya & Fiske, 2017).

Esta percecdo tem um certo contributo também na impressao que formamos sobre
uma pessoa, explicando em parte o porqué de algumas diferencas no contacto com um
subordinado, com um colega de equipa, ou um chefe (Swencionis et al., 2017). De acordo
com Cohen e colaboradores (2017), a percecdo que o préprio tem do seu ESS, pode surgir
ndo sé do seu salario, mas também da evolucdo do seu prestigio ao longo do tempo.
Mediante esta percecdo do proprio sobre o seu ESS, isto €, da sua maior ou menor posi¢ao
de dominio na hierarquia, assim pode também mudar ndo s6 a sua percecao das coisas,
bem como a preocupacdo com a impressdo que causa e que forma (Li et al., 2020;
Swencionis et al., 2017).

Segundo um estudo de Bolino e colaboradores (2006), os colaboradores tendem a
manipular positivamente a impressao que causam ao peé de chefias com o intuito de serem
associados a comportamentos positivos, e com isto, serem melhor avaliados. Numa
perspetiva diferente, um chefe de modo a conseguir influenciar positivamente um
subordinado, pode também ter de recorrer a estratégias de impressdo, sendo geralmente
através da exemplificacdo (Edeh et al., 2023; Harel, 2021). A variabilidade do papel
associado ao ESS numa organizacdo, tem um contributo relevante na compreenséo das
impressdes e das respetivas estratégias utilizadas, seja com o intuito de enaltecer ou de
preservar a imagem do préprio (Lin & Chi, 2022).

Alinhado com o ESS, destaca-se o papel da idade como importante determinante

das impressoes.
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Papel da idade no trabalho

Trabalhadores com mais idade poderdo avaliar de forma mais positiva o
comportamento de trabalhar para além do horario de trabalho. Investigagdes como a de
Levin e colaboradores (2021) ou Goecke e Kunze (2018) demonstram que o trabalho tem
maior significado entre pessoas de maior idade mais que ainda assim, as suas avaliacoes
podem variar também em funcédo da sua idade (e.g., uma pessoa que se sinta mais nova
ou mais velha).

E conhecida na esfera cientifica, a prevaléncia de esteretipos no trabalho
associados a idade como resultado das impressdes criadas (von Hippel et al., 2019). Estes
esteredtipos geralmente com valéncias negativas, quando associados a idade, sdo na
maioria das vezes direcionados aos trabalhadores mais velhos e mais novos (Chang et al.,
2019). Aos trabalhadores de maior faixa etaria, sdo geralmente associados rétulos como
menor flexibilidade, inaptiddo tecnoldgica e inclusive resisténcia a mudanca, por outro
lado, os trabalhadores de menor faixa etéaria séo percebidos como menos fiaveis ou menos
experientes (Fisher et al., 2017; Posthuma & Campion, 2009).

Um estudo de Rudman (1998), revelou que 0s grupos minoritarios tendem a optar
por estratégias de impressdo mais assertivas do que defensivas, isto €, assertivo quando
procuram enaltecer conquistas anteriores e defensivos quando tentam defender a sua
imagem. Alguns estudos neste sentido, indicaram que de uma maneira geral as mulheres
de maiores faixas etéria, recorrem a estratégias assertivas, com o fim de promover uma
impressdo mais positiva no trabalho (Bolino & Turnley, 1999; Gioaba & Krings, 2017,
Rudman, 1998). Numa outra perspetiva, Roin e colaboradores (2021), reforcaram a
hipdtese de que as pessoas com mais idade de modo a preservarem uma imagem positiva
de si, recorrem a estrategias alinhadas com o humor e aprovacéo de terceiros sobre eles

proprios. Os grupos etarios mais jovens por outro lado, sdo mais sensiveis as impressoes

17



gue causam, uma vez que se encontram numa fase de aprovacéo e de procura de feedback,
tanto da parte dos pais como dos amigos (Leary & Kowalski, 1990).

Alinhado com as diferentes estratégias de impressao a que os colaboradores das
diferentes idades recorrem, estes também diferem no que toca aos comportamentos de
cidadania organizacional (Khan et al., 2020). Existem algumas evidéncias que um
colaborador de uma geracdo mais recente, recorre mais a comportamentos de cidadania
do que colaboradores de geracdes anteriores (Mahmoud et al., 2021). Por outro lado,
relativamente ao presentismo, nao parecem haver resultados que sustentem a ideia de uma
relacdo linear entre o presentismo e a idade, embora alguns dados indiqguem maiores
niveis entre pessoas de maior idade (Reuter et al., 2019; Sanderson & Cocker, 2013).

Para aferir os efeitos da idade na formacéo de impressdes associada ao horario de
saida importa ainda referir que o numero de horas de trabalho em Portugal diminui de
44h para 40, desde a década de 90 (Varejdo, 2004). A vivéncia desta evolucdo podera
levar a que pessoas com mais idade tenham uma percecdo diferente de pessoas com
menos idade quanto ao cumprimento do horario de saida. Por um lado, podem considerar
que o trabalhador que sai 1h30m depois, esta a sair a uma hora “normal”. Por outro lado,
podem considerar que no seguimento destas conquistas de reducéo do horério de trabalho,
é importante que os trabalhadores cumpram o estabelecido, de forma a demonstrar que
essas horas de trabalho sdo suficientes (Lepinteur, 2021).

Partindo deste contexto, o presente estudo debruca-se sobre a relacdo entre
comportamentos de cidadania organizacional e/ou presentismo, e 0s seus efeitos na
formagéo de impressdes. Bolino e Klotz (2015) verificaram que os trabalhadores de modo
a criar uma impressdo positiva, tendem a utilizar comportamentos de cidadania

organizacional como sair mais tarde do local de trabalho.
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Impressées no local de trabalho

De uma forma semelhante a influéncia que a cultura tem no clima organizacional,
nos comportamentos e nas crencgas das pessoas no trabalho, a formacao de impressoes
pode tambeém ter efeitos consideraveis na forma como avaliamos as pessoas (Bilbow,
1997). De acordo com Goffman (1959), a formacdo de uma impressao é resultado da
interacdo entre duas ou mais pessoas, sendo formada com base na informacéo verbal ou
ndo verbal recolhida pelas pessoas presentes.

A criacao/gestao de uma impressdo corresponde a uma estratégia comportamental
consciente ou inconsciente, de uma pessoa transmitir uma imagem positiva de si as
pessoas com quem interage (Leary & Kowalski, 1990; Tetlock & Manstead, 1985). Esta
imagem positiva a que a maioria das pessoas tenta ser associada, vai ao encontro de
impresses no dominio da e da sociabilidade podendo em determinados contextos ter
relevancia outros dominios como a moralidade, e a confianca (Nezlek et al., 2007). Este
dito controlo ou adaptacdo da impressao pretendida criar pelo proprio, € segundo Leary e
Kowalski (1990), motivada pela relevancia da interacdo, mas também pelos objetivos que
0 proprio tem com a interacdo como é o0 caso de uma pessoa huma entrevista de emprego
ao tentar criar uma boa impresséo.

Esta gestdo tem um papel muito importante na forma como a pessoa se relaciona
a nivel social, mas também como se sente nos grupos em que se insere, onde 0 mesmo se
aplica a esfera profissional. A percecdo de uma imagem positiva ou negativa sobre o
proprio, pode ter implicacBes ndo s6 na socializacdo, como situacdes de procura de
informagdes ou em desacordo com algum tipo de medidas, mas pode em altimo caso,
prejudicar o desempenho do colaborador (Bolino & Turnley, 1999; Grant et al., 2009).

Quando se aborda o topico da formacdo de impressdes existem diversas

estratégias associadas, sendo que estas que variam em funcdo do contexto em que séo
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usadas e o0 seu objetivo. De acordo com Jones e Pittman (1982), existem 5 cinco principais
estratégias sendo elas: Lisonjear que pressupde fazer favores de modo a passar uma
imagem agradavel; “Autopromo¢ao” em que a pessoa se enaltece e tenta-Se destacar
tentado transmitir competéncia; “Exemplificacdo” ficar até tarde no trabalho ¢ criar a
imagem de estar atarefado de modo que transpareca dedicacdo; “Intimidacdo” quando
recorre a ameagas; e por fim “Suplicacdo” de modo a transmitir a imagem que a pessoa é
necessaria.

Numa outra abordagem, Wayne e Ferris (1980), defenderam que a formacao de
impressdes no trabalho € orientada em funcdo a quem ¢é dirigida, podendo ser: ao chefe,
ao proprio; ao trabalho propriamente dito. Quando dirigida ao chefe, é frequente serem
usadas estratégias que transparecam que a pessoa é agradavel e competente, por outro
lado, quando a impressao formada é focada no préprio, a estratégia pode passar tentar
criar a imagem de Exemplificacdo. A terceira e Ultima estratégia orientada ao trabalho,
segundo os autores, € sustentada na estratégia de Autopromocdo em que a pessoa tenta
destacar as suas acdes positivas associadas ao seu desempenho (Wayne & Ferris, 1980).

N&o obstante a relevancia destas estratégias de formacdo de impressdo, existem
varias estratégias orientadas para o contexto de trabalho. Neste sentido as estratégias que
tem recebido maior destaque pelos investigadores nesta area tem sido a estratégia de
Autopromocao (Bolino et al., 2016; Ferris et al., 1994; Swider et al., 2011). A utilizacdo
destas estratégias, pode também ter em conta outros fatores associados a pessoa a que se
destina. Fatores como o poder percebido, o controlo percebido, o status percebido ou o
género da pessoa-alvo, podem ter importantes influéncias na selegdo da estratégia mais
adequada (Fiske, 1993; Fiske et al., 2016).

A gestdo da impressao de um colaborador em funcao de se tratar de um chefe, um

subordinado, ser homem, ser mulher, ser uma pessoa influente ou pouco influente no
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trabalho, pode justificar a adocao de diferentes estratégias perante a pessoa-alvo (Fiske &
Taylor, 2020). Por exemplo, a atencdo de um colaborador quando confrontado com o seu
chefe, apresenta niveis diferentes quando comparado com o seu inverso. De acordo com
Fiske (1993), os chefes devido ao poder que detém, podem transparecer uma impressao
menos positiva. Tal justifica-se por estes ndo considerarem colaboradores
hierarquicamente abaixo relevantes face a si; por terem de atender as necessidades de
muitos e um individualmente ndo ser significante; ou num caso extremo, por
simplesmente ndo se interessarem pelo colaborador. Quando os colaboradores pertencem
a um grupo socialmente desvalorizado a gestdo de impressdes torna-se altamente
relevante. Neste estudo iremos avaliar se a avaliacdo de uma pessoa que sai mais tarde do
trabalho diverge em funcao do sexo. Isto &, se avaliamos diversamente homens e mulheres
que trabalham para além do horéario de trabalho.

Independentemente do esfor¢o que as pessoas facam para nos oferecer a sua
melhor imagem, a investigacdo demonstrou que ao formar impressdes sobre 0s outros
temos teorias implicitas da personalidade, isto é, representacdes mentais que sdo
socialmente partilhadas sobre a forma como diferentes tracos de personalidade tendem
organizar-se numa pessoa. Estas representacdes sdo guiadas por um principio de
consisténcia avaliativa e por uma diferenciacao entre dimens6es avaliativas. Rosenberg e
colaboradores (1968) propuseram 2 dimensdes: intelectual e social. A investigacao sobre
diversos julgamentos sociais tem convergido para esta distin¢ao entre si, mesmo tendo 0s
investigadores as apelidado de forma diferente consoante o objeto de julgamento, por
exemplo calorosidade e competéncia (Abele et al., 2008; Ferreira et al., 2011). A
organizacéo dos tracos de personalidade percebidos nestas dimensdes parece ter natureza
funcional. Ambas as dimensdes refletem desafios enfrentados pelas pessoas ao longo da

sua evolucdo. A dimensdo social diz respeito a necessidade de pertenca, aceitagdo e
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validacao social. A dimensdo intelectual esta associada a expressdo de competéncias,
demostracao de poder e conquista de estatuto (Ferreira et al., 2011).

Neste estudo consideramos ainda uma terceira dimenséo que nao é fundamental
no julgamento de pessoas mas que importa quando realizamos julgamentos sobre a ética
no trabalho: moralidade. Embora tenha existido alguma discordia sobre a dissociacdo da
moralidade e sociabilidade, alguns autores ao longo dos ultimos anos tem defendido a
relevancia de andlises independentes entre as duas estratégias (Fiske et al., 2016; Koch et
al., 2021). Mais ainda, a literatura tem demonstrado que a impressdo de moralidade
apresenta um peso estatistico maior do que a sociabilidade e a de competéncia na
formacéo de impressdes (Brambilla et al., 2021). N&o obstante a relevancia de cada uma
destas dimensdes, cada uma delas pode condicionar as outras e alterar o grau de influéncia
consoante o contexto e a situacdo de que surgem (Asch, 1956; Klayman, 1995). Na Tabela

1 apresenta-se um resumo das dimensdes.

Tabela 1

Estilos de impressdo analisados no estudo

Dimensdo Significado

Intelectual Associado a qualidades e capacidades de desempenhar uma tarefa de
uma forma eficiente ou positiva (Abele et al., 2008; Holoien & Fiske,
2013).

Social Associado ao relacionamento interpessoal e acbes de entreajuda e

colaboracéo (Brambilla et al., 2012; Brambilla et al., 2021).

Moral Associado ao que € correto tendo em conta as normas sociais
(Brambilla et al., 2012; Brambilla et al., 2021).
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Horario de trabalho: Entre a cidadania organizacional e o presentismo

Sair mais tarde do trabalho embora possa ser associado a funcdes extra papel e
consequentemente a comportamentos de cidadania organizacional, pode noutros moldes
justificar-se como uma forma de presentismo (Bolino et al., 2002; Brouwer et al., 2023;
Spector et al., 2019). De acordo com Podsakoff e MacKenzie (1997), compreende-se
como comportamento de cidadania organizacional, uma agéo de ajuda direta ou indireta
dirigida aos colegas ou a organizacao no geral, que visam reduzir ou evitar a possibilidade
de ocorréncias negativas no trabalho. Assim, esta pratica pode refletir a necessidade de o
colaborador dedicar horas extras pelo seu empenho e gosto em trabalhar. Tedeschi e Riess
(1981) associam os comportamentos de cidadania organizacional como uma tentativa de
criar uma impressdo de moralidade. Outra estratégia relativamente frequente, baseia-se
na autopromocao onde o colaborador promove os seus feitos e as suas agdes de modo a
transmitir e enaltecer uma impressdo de competéncia, tornando-se mais frequente com a

presenca do chefe (Bolino & Turnley, 1999; Edeh et al., 2023).

Por outro lado, trabalhar mais horas pode refletir a necessidade de trabalhar mais
por falta de empenho ou trabalho feito durante o horéario estabelecido ou meramente
porque as normas sociais, internas ou externas a organizacao transparecem que 0S
colaboradores devem sair depois do horario de trabalho para demonstrar a sua devogao
(Boekhorst & Halinski, 2022; Ruhle et al., 2020). Seja por falta de empenho ou por
conformismo, é importante com estes indicadores ter também em consideracdo o
presentismo. Este conceito definido pela presenca do colaborador no trabalho ainda que
doente, ou sem que este reuna condi¢Oes de salde necessarias para trabalhar em pleno,
pode influenciar negativamente o seu desempenho e inclusive a sua imagem perante 0s
colegas (Lohaus et al., 2021). Nestes moldes sair mais tarde do trabalho, pode refletir uma

impressdo negativa pela aparente falta de capacidade de concretizar as tarefas dentro do
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horério de trabalho (Long, 2017; Wingate et al., 2019). Assim, interessa-nos comecar por
compreender se existe uma representacao social quanto a trabalhar para além do horario
que esteja fortemente associada a presentismo ou a CCO, ou se este podera ser um
comportamento que é compreendido contextualmente e efetivamente influenciado por
varidveis como a idade e o ESS, levando a determinadas impressdes sobre o0s

trabalhadores.

Objetivos do estudo/hipoteses

O objetivo fundamental do trabalho, é analisar como a formacéo de impressdes
varia consoante o comportamento de saida do trabalho, tendo em consideracéo o papel
do género. Em complemento, pretende-se igualmente compreender como a idade e 0 ESS
de quem forma a impressao tem influencia neste processo. O modelo apresenta-se na

Figura 1.

Figural

Modelo tedrico: Efeito do horéario de saida na formacéo de impressdes.

ESS Idade
Horario de trabalho Dimensao
1. Sair ahora certa y | ¢ [Intelectual
2. Sair depois da hora e  Social
__________ % | o Mol
Sexo T
1.  Homem
2. Mulher
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Tendo por base este modelo, € esperado que as pessoas que saiam mais
tarde sejam percebidas de forma diferente das que saem no horario formalmente
estabelecido, divergindo em termos da percecéo de intelectualidade (H1), sociabilidade
(H2) e moralidade (H3). A dimenséo de intelectualidade podera ser influenciada pela
percecdo de que existe um esforco extra de concretizar uma tarefa de forma positiva,
mesmo que fora do tempo util do horario de trabalho (Holoien & Fiske, 2013). Contudo,
esta percecao dependera dos motivos que as pessoas atribuem para se trabalhar para além
do horéario de trabalhar, isto é, se se relaciona com cidadania organizacional (maior
intelectualidade) ou com presentismo (menor intelectualidade).

Quanto a sociabilidade, é expectavel que quem trabalhe até mais tarde seja
percebido como tendo menor sociabilidade, uma vez que ficar até mais tarde condiciona
o relacionamento interpessoal e comportamentos de cooperacdo (Brambilla et al., 2012;
Brambilla et al., 2021). A impressdo de moralidade por ultimo, que reflete a percecdo de
um comportamento face as normas sociais, relativas ao que sdo comportamentos corretos
e incorretos. Trabalhar para além do que esta formalmente estabelecido ndo é correto,
logo as pessoas que trabalham para além do horario deveriam ser percebidas como menos
morais.

Espera-se que 0 ESS (H4) e a idade (H5) de quem forma a impressao moderem 0s
resultados. Ao que a literatura sugere, 0 comportamento trabalhar para além do horério
parece ser melhor aceite entre pessoas com maior ESS. Quanto a idade, a literatura tem
evidenciado resultados mistos. Por exemplo, algumas investigagcdes mostram que pessoas
mais novas estdo mais dispostas a trabalhar mais (Liu et al., 2022; Mienaltowski &
Wichman, 2020; Seong & Hong, 2018). Todavia, 0 movimento quiet quitting que se
fundamenta no comprometimento limitado do colaborador e na recusa de fungdes extra

papel, pode contrariar estas avaliagbes (Formica & Sfodera, 2022). Relativamente as
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diferencas de género, espera-se que sejam formadas impressdes diferentes para mulheres
e homens, devido a influéncia dos estereotipos e expectativas para cada género (Chang et
al., 2019; Tresh et al., 2019). Embora a ameaca de estereotipo ndo seja avaliada, €

expectavel que esta tenha um grau de influéncia nestas avaliacdes.

26



Capitulo 2 | Metodologia

Pré-testes das medidas em estudo

De modo a assegurar a validade do presente estudo, a investigacdo contou com
dois momentos de pré teste antes de avancar com a recolha de dados. Um destinado ao
teste e selecdo dos estilos de impresséo, e outro, a compreender se 0 horario de trabalho
¢ mais relacionado com o presentismo ou com comportamentos de cidadania

organizacional.

Horario de trabalho

Como ja mencionado, sair do trabalho depois da hora estipulada pode ser
justificado tanto como um comportamento de cidadania organizacional, ou como um tipo
de presentismo. De modo a possibilitar uma andlise do estudo mais sustentada, foi
conduzido um pré-teste de modo a analisar que tipo de inferéncia € realizado quanto aos
motivos e consequéncias dos individuos trabalharem 1h30m para além do seu horério de
trabalho. Em concreto, pretendeu-se explorar se os individuos associam mais este
comportamento a cidadania organizacional, um comportamento positivo para a
organizacdo, ou presentismo, um comportamento negativo. Foi apresentada uma lista de
8 afirmacOes com base na literatura (Lohaus et al., 2021; Spector et al., 2010) ao qual os
participantes, respondiam em escala Likert de 1 a 7 (Tabela 2). A amostra foi recolhida
por conveniéncia: responderam ao pre-teste 99 alunos de licenciatura em Psicologia. Os

resultados apresentam-se na Tabela seguinte.
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Tabela 2

Estatisticas descritivas da andlise pré-teste sobre CCO e presentismo

Tipo de inferéncia Media Desvio Padréo

CCO 4.09 1.07
Maior produtividade 4.02 1.51
Envolvimento no trabalho 4.52 1.30
Terminar tarefa 3.75 1.67
Promover sucesso organizacional 3.74 1.43

Presentismo 4.22 131
Bem-visto por chefias 5.62 1.43
Bem-visto por colegas 4.34 1.30
Receio de ser prejudicado 3.93 1.82
Diminui capacidade de concentracao 4.84 1.53

Nota. A escala de resposta varia entre 1 e 7.

A anélise da Tabela 2, ilustra que mais itens relativos ao presentismo do que a
comportamentos de cidadania organizacional foram avaliados acima do ponto médio da
escala (4). Estes resultado, pode indiciar que os individuos tém maior tendéncia a ver este
comportamento como presentismo e logo, a realizar uma avaliacdo da intelectualidade e
moralidade do alvo mais negativa. Contudo, a dispersdo das médias ndo é elevada (CCO:
3.74 —4.52; Presentismo: 3.93 -5.62), sugerindo que podera ser um comportamento
socialmente ambiguo e que as variaveis moderadoras em estudo poderdo ter um papel

relevante na compreensdo deste comportamento.
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Dimensdes das impressoes

Os tragos de impresséo utilizados, surgem de um pré-teste sustentado no estudo
de Ferreira e colaboradores (2011). Este pré-teste teve como intuito, identificar os tracos
de impressdo mais aplicaveis para a amostra nas trés dimensdes: Competéncia;
Sociabilidade; e Moralidade. Responderam ao pré-teste 68 alunos de licenciatura em
Psicologia, tendo, tal como no pre-teste anterior, a amostra sido recolhida por
conveniéncia. Os participantes avaliaram a aplicabilidade de um total de 78 tracos a
uma das trés impressdes, utilizando uma escala que variava de 1, Nada, a 7, Fortemente
aplicavel. Foram selecionados 14 tracos, 0s que tinham uma média superior a 6 apenas

numa das dimensdes. Na Tabela 3 estdo apresentados os itens selecionados.

Tabela 3

Pré teste dos tragos de impressao

Dimensdes
Intelectual Social Moral
Motivado Divertido Maldoso
Determinado Afetuoso Invejoso
Eficaz Simpatico Boa-pessoa
8 Incompetente Amavel Sincero
g Preguicoso
— quig
Organizado

Estudo principal

Amostragem
O recrutamento dos participantes para este estudo, foi realizado por via de uma
amostragem por conveniéncia e bola de neve. Os requisitos de participacdo eram ser

maiores de 18 anos e trabalhadores. Os participantes foram aleatoriamente atribuidos a
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uma celula do seguinte desenho experimental: 2 X (Saida do trabalho do alvo: Sair a horas

vs. Sair 1h30m depois) X 2 (Sexo do alvo: Mulher Vs. Homem).

Participantes

Foi contabilizado um total de 332 participantes, apos exclusdo dos que nao
satisfizeram os requisitos de qualidade do estudo, avaliada através de medidas controlo
de atencdo e de controlo de manipulacédo do horéario de saida e sexo do alvo. A idade dos
participantes variava entre 0s 18 e os 70 apresentando uma média de 41.30 anos, sendo a
maioria (51.8%) do sexo feminino. Todos os participantes consentiram participar no

estudo de forma informada e foram agradecidos pela sua participacao.

Procedimentos e Medidas

O questionério foi disseminado e respondido online, utilizando a plataforma
Qualtrics. A medida referente a formacao de impressdes, foi construida com base no pré-
teste, resultando em 3 dimensdes avaliadas a partir de tragos medidos numa escala de 1,
Nada, a 7, Muito. Os tracos foram agregados nas dimensdes e numa medida total,
constituindo medidas com consisténcia interna adequada (cuntelectual = .82, dsocial =.84,

OlMoral = .68; OTotal = -88).

A descricdo apresentada do trabalhador na condigéo saida na hora correta era a

seguinte:

“Levanta-se, toma um duche e arranja-se para ir para o trabalho.

Toma o pequeno-almogo com a familia.

Leva os filhos para a escola e vai para o trabalho.
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Inicio do horario de trabalho. Comeca a realizar as suas diferentes tarefas de trabalho.

Almoga com os colegas.

Volta ao trabalho. Continua a realizar as suas tarefas.
Pausa para café.

Fim do horario de trabalho. Arruma o seu material e sai.
Vai as compras.

Faz o jantar e come com a familia.

VEé televisao.

Deita-se e I1é um pouco antes de dormir.”

A descricdo apresentada do trabalhador na condicao saida 1h30m depois era semelhante,
distinguindo-se apenas no momento de saida do trabalho: “Fim do horario de trabalho.

Continua a trabalhar por mais 1h30m. Arruma o seu material e sai”.

Relativamente as variaveis sociodemogréficas, foi avaliado o género, a idade e o
ESS. O ESS foi medido através da Escala de MacArthur adaptada para portugués. Nesta
escala é pedido aos participantes para se posicionarem numa escada com 10 degraus, em
que no topo se encontram os individuos que tém melhores condicGes de vida (mais
dinheiro, mais educacdo e melhores empregos) e no inicio da escada os individuos que

tém piores condi¢des de vida (Adler et al., 2000).
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Capitulo 3 | Resultados

Estatistica Descritivas

Na Tabela 4 apresentam-se as estatisticas descritivas das dimensdes. De forma
global, a avaliacdo destes tragos encontra-se acima do valor médio da escala (4), sendo
especialmente alta para dimensdo moral. Os participantes tenderam a realizar uma

avaliacdo positiva do alvo.

Tabela 4

Estatisticas descritivas das dimens@es dos tracos de personalidade

Dimensao Minimo Maximo Media Erro desvio
Intelectual 1 7 5.46 1.41
Social 1 7 5.37 1.22
Moral 1 7 6.02 1.21

Nota. A escala de resposta varia entre 1 e 7.

Foram também analisados os valores do ESS. As descritivas do ESS, avaliado
entre 1 e 10, apresentaram-se com uma M = 6.08, DP = 1.60 sugerindo que em média, 0s
participantes consideram estar numa situacdo financeira relativamente positiva e com

acesso a educacao.

Teste de hipdteses/objetivos

De modo a testar as primeiras 3 hipdteses, foram realizadas correlagdes
bivariadas. Esperava-se diferencas na percecdo de intelectualidade (H1), sociabilidade
(H2) e moralidade (H3). A andlise da Tabela 5 ilustra que apenas uma dimensdo se
correlacionou com o horério de saida: a social. Tal como esperado, encontrou-se uma

correlagéo entre sair mais tarde e ser menos social confirmando-se a H2. Contudo, néo
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existe uma associacao direta entre a hora de saida do trabalho e inferéncias sobre a

intelectualidade e a moralidade do trabalhador, refutando H1 e H3.

Tabela 5

Andlises correlacionais entre dimensoes e variaveis em analise

Variaveis Intervalo M SD 1 2 3 4 5
1- Horério de 0-1 1.48 .50
trabalho
2- Género 0-1 1.52 50 -.035
3- Intelectualidade 1-7 5.69 .94 -.025 .194%*
4- Sociabilidade 1-7 5.03 1.01 -.134* 111* 493**
5- Moralidade 1-7 5.62 .83 -.061 .079 .555** .668**
6- Impressdo 5.48 .79 -.081 .164** .864** .824** .834**

Nota. *p<.05; **p<.01. Sexo: 0 = Homem; Hsaida: 0 = saida a hora certa, 1 = hora tarde.

Com o intuito de testar se o horario de saida do alvo influenciava a valéncia da
impressdo que os participantes realizavam do alvo em funcdo do ESS e idade do
participante, controlando para o sexo do alvo, foram realizadas analises de dupla
moderacdo para cada uma das dimensdes através da Macro Process (Hayes, 2018).
Esperava-se que a formacdo de impressdo fosse moderada pelo ESS (H4) e pela idade
(H5). A H4 foi refutada uma vez que o ESS néo teve nenhum efeito nas dimensdes; a H5
foi corroborada para a dimenséo social e moral, ocorrendo uma moderagéo significativa
da idade. Dentro da dimenséo social, verificou-se que as pessoas com mais idade tendem
a avaliar o trabalhador alvo como menos afetuoso quando este sai 1h30min depois da
hora comparativamente aos mais novos como ilustrado na Figura 3. Na dimensao moral

verificou-se que as pessoas com mais idade consideram o trabalhador que sai depois da
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hora como sendo menos moral do que 0s maios novos. Em seguida séo detalhados os

resultados dos modelos.

O modelo a explicar a manipulacdo do horério de saida, controlando o género do
alvo, na formacdo de impressdo de intelectual do alvo, tendo em consideracdo a dupla
moderacgéo do ESS e a idade do participante explica 25% da variabilidade (F (6, 324) =
3.82; Figura 2). A manipulacdo do horéario de trabalho teve um efeito marginalmente
significativo na formacdo de impressao sobre intelectualidade do alvo, ndo havendo efeito
moderador do ESS nem da idade do avaliador. Quem sai depois do seu horério de trabalho
tende a ser avaliado como mais intelectual. Houve um efeito da covariavel género: quando
0 alvo da descricdo era apresentado como sendo mulher era avaliado como sendo mais
intelectual do que quando era apresentado como sendo um homem, independentemente

do horério de saida.

Figura 2

Modelo de Moderacdo do ESS e da ldade do Horario de Saida na Impressdo de

Intelectualidade do Trabalhador controlando o efeito do Género.

ESS Idade
-0.10 -0.08
Horario de trabalho
1. Sairahora > Dimensao
2. Sair depois da hora 0.89" e Intelectual
_______ »
Sexo R
1.  Homem - 0.36™
2. Mulher

“p=.072,***p<.001
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O modelo a explicar a manipulacdo do horéario de saida, controlando o género do
alvo, na formacéo de impressdo de sociabilidade do alvo, tendo em consideracdo a dupla
moderacdo do ESS e a idade do participante explica 20% da variabilidade (F (6, 324) =
2.24; Figura 3). A manipulacéo do horério de saida ndo teve efeito na sociabilidade, nem
houve efeitos de moderacéo, pelo que se explorou se ocorreria em algum dos tracos que
compdem a dimensdo. Assim, foi possivel analisar que este modelo é adequado para o
traco afetuoso explicando 25% da sua variabilidade (F (6, 324) = 3.654). Embora nao
tenha sido encontrado efeito principal da manipulacdo do horario de trabalho, nem efeito
moderador do ESS, foi encontrado um efeito moderador da idade. Quando o trabalhador
sai a hora correta, ndo existe relacdo entre idade e a percecdo de afetividade. Contudo,
quando o trabalhador sai 1h30min depois, as pessoas com mais idade tendem a avaliar o
alvo como menos afetuoso do que as mais novas.

Em complemento foi encontrado um efeito da covariavel género que indica que
quando o alvo da descricdo era apresentado como sendo mulher era avaliado como sendo

mais afetuoso do que quando era apresentado como sendo um homem.

Figura 3
Modelo de Moderacdo do ESS e da Idade do Horario de Saida na Impressdo de

Afetividade do Trabalhador, controlando o efeito do Género.

ESS Idade
-0.03 -0.03*
Horario de trabalho
1.  Sairahora > Dimensédo
2. Sair depois da hora 1.04 . Afetloso
_________ »
Sexo T
1. Homem 0.24
2. Mulher

“p=.071,*p<.05.



O efeito simples de moderacgéo da idade é ilustrado na Figura 4 representada em seguida.

Figura 4

Efeito simples de moderacéo da idade, do horario de saida na impresséo de afetividade.

Horario
de

saida
O 1,00
O 200

550 S 1,00
I 2,00

.

- — — — — —&—
e |y=5444133E3%
540

~
.
.

"8,

~
520 y=6,39-0,03* \

5,00 —

5,80

Afetuoso

4,80

25,00 30,00 3500 40,00 45,00 50,00 55,00

Idade

Nota: Horario de saida =1 corresponder a sair a horas; Horério de saida =1 corresponder a sair
1h30m depois.

O modelo a explicar a manipulacdo do horério de saida, controlando o género do
alvo, na formacéo de impressdo de moralidade do alvo, tendo em consideracdo a dupla
moderacdo do ESS e a idade do participante explica 22% da variabilidade (F (6, 324) =
2.70; Figura 5). A manipulacdo do horéario de trabalho teve um efeito significativo na
formacéo de impressdo sobre moralidade do alvo. Quem sai depois do seu horério de
trabalho tende a ser avaliado como mais moral.

N&o houve efeito moderador do ESS, mas houve efeito da idade do avaliador.
Quando o trabalhador saiu a horas, as pessoas com mais anos de idade percecionam que

este € mais moral do que as pessoas com menos anos. Pelo contrario, quando o trabalhador
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sai mais tarde, as pessoas com menos anos percecionam que este é mais moral do que as
pessoas com mais anos. Esta dimensdo foi a Gnica em que ndo se verificou um efeito do
sexo, 0 que vai de encontro aos resultados da Tabela 2 (¢ a Unica dimensdo ndo
relacionada).

Figura 5

Modelo de Moderacdo do ESS e da Idade do Horario de Saida na Impressdo de

Moralidade do Trabalhador, controlando o efeito de Género.

ESS Idade
-0.10 -.02*
Horario de trabalho
1.10* oi -

1. Sairahora > Imensao

2. Sair depois da hora o e . Morl
Sexo e i

1. Homem

2. Mulher

*p < .05

O efeito simples da moderacédo da idade € ilustrado na Figura 6 representada em
seguida.
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Figura 6

Efeito simples de moderacdo da idade, do horario de saida na impressdo de moralidade

550 Horario
de
- saida
O 100
O 200
- —100
570 = 200
y=5,30+6,87E-3"|
y=6,02-0,01%%
B
o 5SE0
= &
950
540
25,00 30,00 3500 4000 45,00 50,00 25,00
Idade

Nota: Horario de saida =1 corresponder a sair a horas; Horario de saida =1 corresponder a
sair 1h30m depois.
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Capitulo 4| Discussao

Neste trabalho, procurou-se perceber de que modo a hora de saida do trabalho
influencia a impresséo de intelectualidade, sociabilidade e moralidade. Nesta relacao,
também foi considerada a moderagdo da idade e do ESS e em complemento, controlado
o efeito do género do alvo sobre o qual era formada a impressao.

Como esperado, quem sai a horas do trabalho ¢ avaliado de maneira diferente de
quem sai depois da hora prevista. Quem sai a horas ¢ visto como sendo mais sociavel do
que quem sai mais tarde estando em linha com o facto das pessoas que transparecem uma
maior orientacdo para o relacionamento interpessoal e menos para o trabalho, saiam a
horas e ndo 1h30m depois (Brambilla et al., 2021).

Ao contrério do que seria expectavel, o ESS ndo influenciou a formacdo de
impressdo. Uma vez que apenas foi considerado o ESS do avaliador e os efeitos do
estatuto sdo sobretudo interacionais, isto é, dependem do ESS das pessoas envolvidas
numa interacéo, talvez por este motivo ndo tenham surgido efeitos nas impressoes (Li et
al., 2020).

A avaliagdo sair depois da hora do trabalho, segundo o pré-teste, ndo revelou uma
tendéncia clara quer para CCO ou para presentismo, sugerindo que nao existe uma
representacao social forte quanto a esta questao. Esta ambiguidade sobre a forma como ¢
analisada a hora de saida, pode assim explicar a existéncia de apenas um efeito direto na
impressdo de sociabilidade, enquanto os efeitos nas dimensdes de intelectualidade e
moralidade sdo moderados pelas outras variaveis em estudo. Um estudo de Steinmetz
(2018), revelou que comportamentos que revelam esforco, como neste caso sair 1h30m
mais tarde, € relativamente mais associado a uma impressao de moralidade do que de

intelectualidade. A intelectualidade noutros moldes, associa-se a uma avaliacao de talento
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relacionando-se com o sucesso profissional percebido do alvo (Dietl et al., 2018;
Steinmetz, 2018).

Na andlise das impressdes formadas sobre o horéario de trabalho, importa também
ter em consideracdo o tipo de contrato de cada pessoa em relagdo ao seu horario de
trabalho, um aspeto que tende a associar ao ESS. Este aspeto ndo foi avaliado, contudo
as politicas de uma empresa face ao horario de trabalho podem influenciar a avaliagdo
dos colaboradores sobre alguém que sai mais tarde. Os acordos formais sobre o horario
de trabalho, mesmo com a possibilidade de horas extras, traduzem-se num maior
desempenho e satisfacdo profissional comparativamente a quem faz horas extras por via

de um acordo informal com chefes ou colegas (Menezes & Kelliher, 2017).

Efeitos da idade do avaliador

Como esperado, o efeito do horario de saida interagiu com a idade de quem forma
a impressao € com o género da pessoa-alvo para influenciar a intelectualidade e a
moralidade. Apenas o ESS de quem avalia ndo teve efeitos ao contrario do que era
esperado, uma vez que a literatura argumenta que o ESS percebido por via do poder e
antiguidade na organizacdo pode influenciar a formagdo de impressdes (Carrillo et al.,
2020; Li et al., 2020).

As pessoas de maior idade apresentaram uma maior impressao de sociabilidade e
moralidade sobre quem sai a horas, ao contrario dos mais novos que avaliam melhor quem
sai depois da hora. Este resultado parece reforcar a ideia de que as pessoas de maior idade
face as mais novas tendem a agir de acordo com as suas avaliagdes morais do que ¢
correto, isto €, cumprir o horario estipulado no contrato de trabalho em vez de fazer o
socialmente desejavel (Matsumoto et al., 2016; Mienaltowski & Wichman, 2020).

Todavia ao contrario do que era esperado, a idade ndo moderou o efeito da hora de saida
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na impressao de intelectualidade. Esta impressao referente a quem sai depois da hora,
parece ser avaliada como um CCO de forma mais ou menos unanime nas diferentes idades
(Mahmoud et al., 2021).

Estes resultados relativamente ao efeito da idade foram bastante interessantes.
Apesar de alguns estudos dentro do movimento work-life balance sugerirem que os mais
novos se dedicam menos ao local de trabalho, as moderagoes assentes na impressdo de
intelectualidade e de moralidade revelaram o oposto, sugerindo que 0s mais Nnovos
avaliam melhor quem sai mais tarde (Sanchez-Hernandez et al., 2019). Estes dados
contrariam alguns estudos que mostram gque 0s mais novos tém uma menor preocupacgao
com o trabalho comparativamente aos trabalhadores de maior idade (Statnické et al.,
2019). Uma vez que a literatura demonstra que existe discrepancias entre as impressoes
de diferentes niveis de ESS, e este estudo apresenta também entre idades, talvez fosse
relevante aprofundar esta relacdo (Swencionis et al., 2017). Mais especificamente, se as
pessoas mais novas em cargos de chefia, podem apresentar impressées mais positivas de

guem sai mais tarde comparativamente a chefes de maior idade.

Esteredtipos de género

Os estere6tipos de género no trabalho sdo também importantes fatores a ter em
consideracdo na analise da formacdo de impressGes dos trabalhadores. De acordo com
Drace e colaboradores (2020), a influéncia dos estereotipos pode condicionar a imagem
que se forma sobre um ambiente e consequentemente influenciar como avaliamos uma
pessoa. Os participantes parecem ter utilizado os estereotipos de género na sua formagéo
de impressdes, sendo que avaliaram o alvo diversamente consoante se indicava se este
era um homem ou uma mulher. Como a literatura sugere, verificou-se que as mulheres

causam de uma maneira geral uma impressdo mais positiva do que os homens, mais ainda
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quando saem mais tarde do trabalho. Ao contrario do que era esperado, isto é, que 0s
homens fossem melhor avaliados quando saissem depois das horas, verificou-se que
causam uma impressdo mais negativa face aos que saem a horas. Estas diferencas entre
género, de acordo com alguns autores podem ser explicadas por diferentes objetivos e
expectativas nas impressdes que transparecem aos outros (Eagly, 2013; Guadagno &
Cialdini, 2007). De acordo com Smith e colaboradores (2013), as mulheres tendem a
refletir uma imagem de preocupacdo com 0s outros, isto €, envolvimento e sensibilidade
interpessoal. Por outro lado, 0s homens tendem a transparecer uma imagem de controlo

e assertividade.

Limitacdes e Forgas

Embora seja possivel notar os avancos feitos na area da formacéo de impressoes,
o0s estudos tém-se debrucado essencialmente no impacto que as impressdes tém, e ndo
tanto de que forma podem estas ser influenciadas (Al-Shatti & Ohana, 2021; Bolino et
al., 2014). A forma como é avaliada uma pessoa que sai mais tarde do trabalho ndo se
restringe a uma simples relacdo entre o comportamento e a impressdo. Esta relacdo
engloba ndo so fatores externos ao individuo como 0 ambiente percebido na organizacao,
mas também os proprios fatores pessoais do sujeito como a sua personalidade e 0s seus
valores (Bolino, 1999; Qiu et al., 2020). Contudo, o estudo realizado foi um estudo
experimental, com manipulacdo de 2 condi¢bes ndo sendo possivel investigar todas as
variaveis que poderao ser de interesse.

Os valores em concreto, como alguns estudos indicam, parecem ter uma influéncia
consideravel na forma como as pessoas formam as suas impressdes de acordo com o
contexto em que acontece, e a consisténcia ao longo do tempo (Adame & Bisel, 2019;

Taylor, 2018). Diferentes avaliacbes podem surgir ndo so pelos diferentes ambientes
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organizacionais incluidos neste estudo, como também a nivel individual serem explicadas
pelos valores culturais associados a cada pessoa (Bolino et al., 2016). A contratacédo de
colaboradores num mundo cada vez mais global, abre portas a inimeras oportunidades,
mas também a eventuais choques culturais dentro das organizacGes com pessoas de
diferentes nacionalidades (Ward et al., 2020). O némada digital por exemplo, em que a
flexibilidade de horarios e o trabalho maioritariamente a distancia reforca a sua
autonomia, mas que ainda assim, pode ter implicacfes no contacto com a equipa, uma
vez que nao existem normas sociais informalmente estipuladas (Chevtaeva & Denizci-
Guillet, 2021; Hannonen, 2020). Em estudos futuros, poderia ser importante compreender
a influéncia dos valores culturais numa maior orientacdo para o trabalho, para o ambiente
ou para o equilibrio entre vida pessoal e profissional (Lee et al., 2023). Considerar 0s
valores culturais dos colaboradores desta forma, podera ser importante na explicacdo de
uma maior impressdo de intelectualidade, sociabilidade ou moralidade face ao horario de
trabalho. Os resultados evidenciaram o papel da idade, pelo qual seria interessante tal
como Benton e colaboradores (2020) sugerem, explorar em detalhe se as diferentes
geracOes também tendem a formar diferentes impressoes.

As normas sociais assentes nos valores individuais e coletivos, incentivam
diferentes leituras das pessoas sobre 0 mesmo acontecimento, neste caso, sobre o horario
de saida do trabalho (Farzaneh & Boyer, 2019; Qiu et al., 2020). Ndo considerar 0s
valores culturais da amostra podera ser um aspeto limitativo das conclusdes a retirar dos
dados deste estudo.

A falta de elementos descritivos sobre a saida do horario de trabalho podera
também ter condicionado a avaliacdo dos participantes nos trés dominios a serem
avaliados. Como Nicolas e colaboradores (2022) referem, as diferentes impressées séo

estimuladas por determinadas caracteristicas do meio bem como a propria motivacao da
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pessoa. Se por um lado muita informacdo pode enviesar a leitura do participante sobre o
acontecimento, por outro lado pouca informacao pode também nédo gerar os dados mais
precisos sobre o que se pretende avaliar neste trabalho (Kervyn et al., 2015).

De um outro modo, os pré-testes reforcaram a validade da analise ja referida, com
especial destaque para os dados recolhidos sobre o presentismo e do CCO. Ao contrario
de outros estudos que consideram o presentismo ou 0 CCO na analise das impressoes,
considerar ambos é de especial relevancia de modo a assegurar que nao existe uma
tendéncia entre a amostra nas impressdes que constroem (Gigver & Lgvseth, 2020; Qiu
et al., 2020). Embora ndo tenham sido encontrados sobre o ESS, a integracdo deste
possibilita uma analise mais profunda sobre a comparacdo de diferentes impressdes

dentro do local de trabalho em funcéo dos niveis hierarquicos (Milne & Gray, 2013).

Implicac6es do estudo

O estudo de fendmenos de grande dimensédo no local de trabalho, (e.g., como o
estudo da cultura organizacional), embora permita uma visdo mais ampla da realidade da
organizacdo, pode implicar desconsiderar pequenos comportamentos que tém efeitos
relevantes na vida de uma organizacdo. O horério de trabalho enquanto uma rotina
automatizada e discreta, pode ser um exemplo disso na medida em que afeta as impressoes
das pessoas e consequentemente os relacionamentos e as dindmicas naturais dentro de
uma organizacao (Rau et al., 2022).

Aspetos como 0 género, a idade, a etnia e algumas caracteristicas da pessoa,
podem a partida influenciar uma impressdo, nomeadamente num primeiro contacto entre
duas pessoas como na fase de contratacdo ou de onboarding (Von Hippel et al., 2005). A

boa integracdo de um colaborador requere, portanto, impresses que sejam positivas de
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ambos os lados facilitando a sintonia dentro da equipa e reforcando um ambiente saudavel
na organizacao.

A ameaca de estereotipo muitas vezes associada ao género e idade, pode ter um
papel relevante na anélise de impressdes, podendo influenciar o relacionamento entre
colaboradores e o clima geral de uma organizacdo (Spencer et al., 2016). Trabalhadores
que pertencem a grupos que sao relativamente menos valorizados (e.g., mulheres
relativamente a homens), a impressdo e consequentemente as expectativas sob essa
pessoa, tendem a ser a partida mais negativas (Chang et al., 2019; Min et al., 2023). Uma
impressdo negativa pode representar um risco para o desempenho de uma equipa e para
0 seu bem-estar, bem como uma impressao positiva pode reforcar o envolvimento das
pessoas (Chawla et al., 2021).

De um outro modo, este trabalho também realca o impacto da hora de saida do
trabalho como sendo um tdpico a ser considerado por lideres ou altos cargos nas
organizagcbes. A clarificacdo do horario pelo qual é esperado que os colaboradores
cumpram as suas tarefas, aparenta ser um ponto importante a constar no contrato de
trabalho. Este acordo estando formalizado, pode potenciar a satisfacdo profissional e o
comprometimento dos colaboradores mesmo que implique horas extras (Steinmetz,

2018).
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