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Resumo

De acordo com o contexto atual em que nos encontramos, marcado pelo surgimento do novo
coronavirus foram adotadas medidas de prevencdo como teletrabalho, tornando-se
fundamental analisar as suas implica¢ces a nivel do conflito trabalho-familia e bem-estar dos
trabalhadores em contexto organizacional. Esta investigacdo tem como objetivo caracterizar
os niveis de conflito trabalho-familia e bem-estar no trabalho (burnout e engagement) em
trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante um periodo da pandemia por
covid-19 em Portugal.

De modo a responder aos objetivos propostos deste estudo, optou-se por uma pesquisa
quantitativa com recurso a um questionario online de uma amostra de 198 respondentes. De
realcar que os resultados do presente estudo mostram que 0s niveis médios de conflito no
sentido do trabalho para a familia (CT->F) sdo mais elevados do que os niveis médios de
conflito no sentido da familia para o trabalho (CF->T). No que concerne ao burnout, em média,
os inquiridos da amostra deste estudo nao apresentam niveis preocupantes de burnout (fadiga
fisica; fadiga cognitiva; e exaustdo emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padrdo
nas dimensdes de fadiga fisica e fadiga cognitiva, constatamos que existem individuos que ja
podem estar em stress crénico. Relativamente ao engagement, em média, os individuos da
amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relacdo as
dimensdes do vigor, dedicacdo e absor¢éo, ndo obstante se verificar disperséo nas respostas
nas 3 dimensdes do engagement.

Relativamente a analise da existéncia de correlagbes positivas e significativas e entre as
quatro dimens@es do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do burnout, os
resultados do presente estudo mostram que as duas dimens@es do conflito trabalho-familia
(conflito temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas positiva e
significativamente com a dimenséo da fadiga fisica do burnout, bem como com a dimensé&o
da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisa o CTF no sentido CF->T e as 3 dimensdes
do burnout, verifica-se que as correlacdes sdo positivas e significativas. Entre as quatro
dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do engagement a matriz
de correlagcdes mostra que as duas dimensdes do conflito trabalho-familia (conflito temporal
e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas negativamente com as
dimensdes de vigor e dedicacdo do engagement, bem como com a dimenséo vigor do
engagement. Por Ultimo, ao analisar-se as correlacdes existentes entre o conflito emocional
no sentido CF->T e as trés dimensdes do engagement estudadas, verifica-se que apenas

existe uma correlagéo significativa com a dimensé&o absorcao.



Palavras-chave: conflito trabalho-familia; teletrabalho; burnout; engagement;

Abstract

According to the current context in which we find ourselves, marked by the emergence of the
new coronavirus, preventive measures such as teleworking have been adopted, making it
essential to analyze its implications in terms of work-family conflict and well-being of workers
in an organizational context. This research aims to characterize the levels of work-family
conflict and well-being at work (burnout and engagement) in workers who were teleworking
during a period of the covid-19 pandemic in Portugal.

In order to meet the proposed objectives of this study, we opted for a quantitative research
using an online questionnaire with a sample of 198 respondents. The results of this study show
that the mean levels of conflict from work to family (TC->F) are higher than the mean levels of
conflict from family to work (FC->T). With regard to burnout, on average, the respondents in
the sample of this study do not show worrying levels of burnout (physical fatigue; cognitive
fatigue; and emotional exhaustion). However, if we observe the standard deviation in the
dimensions of physical fatigue and cognitive fatigue, we see that there are individuals who
may already be chronically stressed. Regarding engagement, on average, the individuals in
this study sample show considerably positive values in the dimensions of vigor, dedication and
absorption, despite the dispersion of responses in the three dimensions of engagement.
Concerning the analysis of the existence of positive and significant correlations between the
four dimensions of work-family conflict and the three dimensions of burnout, the results of the
present study show that the two dimensions of work-family conflict (temporal conflict and
emotional conflict) in the CT->F direction are positively and significantly correlated with the
physical fatigue dimension of burnout, as well as with the cognitive fatigue dimension of
burnout. When CTF in the CF->T direction and the 3 dimensions of burnout are analyzed, the
correlations are found to be positive and significant. Between the four dimensions of work-
family conflict and the three dimensions of engagement, the correlation matrix shows that the
two dimensions of work-family conflict (temporal conflict and emotional conflict) in the CT->F
direction are negatively correlated with the vigor and dedication dimensions of engagement,
as well as with the vigor dimension of engagement. Finally, when we analyze the correlations
between emotional conflict in the CF->T direction and the three engagement dimensions

studied, we find that there is only one significant correlation with the absorption dimension.

Key words: work family conflict; teleworking; burnout; engagement

VI



indice

11100 (U o= Lo PP PP PP PPPPPPPPPPPPP 1
Capitulo 1 — ENQUAdramento tEOFICO .........ooiuuuiiiiiieiee ettt e e e e e e e e e e e 4
1.1 Conflito trabalho-familia ............oooiiiiii 5
1.2 TeletrabalNo .........oooeiiiiiiii e 14
1.3 Bem-estar N0 TrabalNO.........c.uuviiiiiiiii e 20
1.3.1  Modelo Job DemandS-RESOUICES ..........ccuuviiiiiiieeiiiiiiiiii e 20
1.3.2 BUINOUL ... e e e e e e e e e e e e rrne s 23
1.3.3 ENQAGEMENT.... . e e e 28

1.4  Conflito trabalho-familia e teletrabalno ... 31
1.5 Conflito trabalho-familia € bUurnOUL................eoiiiiiiiii 33
1.6  Conflito trabalho-familia € engagement............cccoooiiiiiiiiiiiein e 36
Capitulo 2 — Enquadramento MetodolOgiCO............cuuuiiiiiieiiieecce e 39
2 R O o TT= ()Y o 1o (o I =T 11 o [o I PSSP 39
2.2 OpGa0 MetOdOIOGICA ....cceeeeeeeeeeeeeeeeeee e 41
2.3  Procedimento de recolha de dados..............uuviiiiiiiiiiiiiiiiieee e 42
2.4 Instrumentos utilizados na recolha de dados............cccccvvviiiiiiiiiiiiiiii 43
2.4.1  Work-Family Conflict Scale — WFCS ... 43
2.4.2  Medida de Burnout de Shirom-Melamed (MBSM) .............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnns 43
243  Medida de WOrk eNgagement ............uuuuuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiebebee e 44

2.5 CaracterizaGdo da amOSIIa .........couviiiiiiiiii 45
2.6 Procedimento de analise dos dados..............ueeiiieiiiiiiiiiiiiiii e 54
Capitulo 3 — Apresentacdo e Analise dos Resultados .............uueeueiimimiimmiiiiiiiiiiiiiiiiiineiiennnnns 55
3.1 RESUIAAOS AESCIILIVOS .....evvieeiiiiiiiiiiiiiieie ettt ettt e e eeees 55
3.2 ANAlISE COMPATALIVA .....ceeveiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee ettt ettt ettt et e e et e e e e e e e eeeeaeeeeeees 56
3.3 ANAlISE COMElAaCIONAL .......ceeiiiiiiiiiieeee et e e e e 60
3.4  Andlise e disCUSSE0 dOS reSUltadOS. ...........uvriiiiiiiiiiiie e 62
CONCIUSEIO ...ttt ettt oottt e e e e e et e et e e e e e e e reeae s 68



Referéncias BiblIOGIrAfICAS ..........uuiiiiiiiiieee e 70

APEBNAICES ... 81

indice de figuras

Figura 1- DistribuiGa0 da amOSIIa POI SEXO .......uueruururrunruuennnnnnnnsnneennsnnnnnnnnseeenneeeneeeeneeenennnne 45
Figura 2 - Distribuicdo da amostra por idade.............uuueiiiiiiiiiieiccee e 45
Figura 3 - Distribuicdo da amostra por habilitacBes literarias..............ccevvvvvviiiiieeeeeiiiinnn. 46
Figura 4 - Distribuicdo da amostra por composicdo do agregado familiar..............ccccvvvennens 47
Figura 5 - Distribuicdo da amostra por nUmero de filn0S.............uuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii, 47
Figura 6 - Distribuicdo da amostra por natureza da organizacdo para a qual trabalha ........ 48
Figura 7 - Distribuicdo da amostra por dimensé&o da organizagéo para a qual trabalha....... 48
Figura 8 - Distribuicdo da amostra por tip0 de CONIAtO .............uvurrerrrrrrrmmnrineneenennennenennenenne 49
Figura 9 - Distribuicdo da amostra por tempo em que trabalha na atual organizagéo.......... 50

Figura 10 - Distribuicdo da amostra por experiéncia em teletrabalho antes da pandemia Covid-

Figura 11 - Distribuicdo da amostra por horério de trabalho em regime de teletrabalho ...... 52
Figura 12 - Distribuicdo da amostra por situagdo em que considera que trabalha mais horas

............................................................................................................................................ 53
Figura 13 - Distribuicdo da amostra por preferéncia de regime de trabalho......................... 53
indice de apéndices

Apéndice 1 - QUESLIONANIO ONINE ... 81
Apéndice 2 - Distribuicdo da amostra se tem filn0S ... 96

Apéndice 3 - DistribuicAio da amostra por desempenho de uma funcdo de
(chefia/supervisao/COOrdeNAGAD) ........ceuuuuuiii e e e e e e e e e e eeeeannes 97

Apéndice 4 - Distribuicdo da amostra por frequéncia em que realiza teletrabalho atualmente

Apéndice 5 - Distribuicdo da amostra por local predominante onde realiza teletrabalho...... 98
Apéndice 6 - DistribuicBo da amostra por definicdo dos dias em que se encontra em
teletrabalno ... 99
Apéndice 7 - Distribuicdo da amostra por local especifico para realizar teletrabalho........... 99
Apéndice 8 - Distribuicdo da amostra por existéncia de algum elemento do agregado familiar

enquanto se encontra em teletrabalho em Casa ..........cooooviviiiiiiiiii e 100


file:///C:/Users/Filipa%20Rodrigues/Downloads/Tese_Filipa_VERSAOFINAL%20(1)%20(1).docx%23_Toc95682087
file:///C:/Users/Filipa%20Rodrigues/Downloads/Tese_Filipa_VERSAOFINAL%20(1)%20(1).docx%23_Toc95682088
file:///C:/Users/Filipa%20Rodrigues/Downloads/Tese_Filipa_VERSAOFINAL%20(1)%20(1).docx%23_Toc95682089
file:///C:/Users/Filipa%20Rodrigues/Downloads/Tese_Filipa_VERSAOFINAL%20(1)%20(1).docx%23_Toc95682096
file:///C:/Users/Filipa%20Rodrigues/Downloads/Tese_Filipa_VERSAOFINAL%20(1)%20(1).docx%23_Toc95682098

Apéndice 9 - Distribuicdo da amostra por existéncia de algum elemento do agregado familiar

que se encontra ha mesma divisdo enquanto esta em teletrabalno ..............ccccceeen. 101
Apéndice 10 - Resultados AESCHIVOS.......ccccevuiiiiiii e e e e e a e 101
Apéndice 11 - Teste T variavel “SEX0” ........coouiiiiiiii i 102
Apéndice 12 - Teste ANOVA variavel “estado Civil” ...........ccccooiiiiiiiiiiii e, 104
Apéndice 13 - Teste T variavel “ter filn0S” ..o, 105
Apéndice 14 - Teste ANOVA variavel “numero de filnos” ... 106
Apéndice 15 - Teste ANOVA variavel “faixa etaria dos filnos” ..........ccccoeeviiiiiiiiiiiii 107
Apéndice 16 - Teste ANOVA variavel “antiguidade na organizagao” ............ccccccccevvvvvnnnnnn. 108
Apéndice 17 - Teste ANOVA para a variavel “deciséo relativa ao regime de teletrabalho” 111
Apéndice 18 - Teste ANOVA para a variavel “frequéncia de teletrabalho”........................ 115
Apéndice 19 - Tabela de comparac¢des multiplas para a variavel “frequéncia de teletrabalho”
.......................................................................................................................................... 118
Apéndice 20 - Teste-T para a variavel “tipo de horario de trabalh0” ..............cccvvveienne 119

Apéndice 21 - Teste-T para a variavel “ter um local especifico em casa para trabalhar” ... 120
Apéndice 22 - Teste-T para a variavel “presenca simultanea de outras pessoas do agregado
familiar em teletrabalnO” ... 121

Apéndice 23 - Teste-T para a variavel “presenga de outras pessoas do agregado familiar na

EaTSTS aE= e [NV EST= To R b= o= - L 121
Apéndice 24 - Teste ANOVA para a variavel “tipo de vinculo contratual” .......................... 122
Apéndice 25 - Analise Correlacional..............oouuiiiiiiii e 125



Introducéao

Em dezembro de 2019, surgiu ha China o primeiro caso provocado pelo novo coronavirus,
dando inicio a pandemia de covid-19. Em poucos meses, a doenca alastrou-se pelo mundo
de uma maneira muito rapida, devido ao alto potencial de contagio. Posto isto, foram
rapidamente adotadas medidas de contencédo, tanto pelas autoridades publicas como pela
populacdo em geral (Mamede et al., 2020). Na presenca deste cenario foram surgindo
diversas medidas de contencdo e prevencdo a propagacao do virus, adotadas em todo o
mundo. Uma das primeiras e mais eficazes medidas sanitarias tomadas foi a do isolamento e
distanciamento fisico, requerendo que as pessoas permanecessem has suas respetivas
residéncias (Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT, como citado em Wolff, 2021).
Como alternativa ao trabalho presencial devido a atual crise sanitaria, organiza¢cdes publicas
e privadas instituiram o teletrabalho de forma compulséria e emergencial num curto espaco
de tempo como forma de atender as exigéncias sanitarias e manter as atividades laborais
(Velasco, 2021). O teletrabalho € definido como a substituicdo parcial ou total do trajeto duas
vezes ao dia para o trabalho pela utilizacdo de telecomunicacbes e computadores
(Nilles,1988, como citado em Leite et al., 2019).

O trabalho e a familia sdo dois dominios centrais na vida adulta, diretamente relacionados um
com o outro, podendo trazer impactos a grande parte da populagdo. A esta area do
conhecimento denominou-se de conciliagdo trabalho-familia (Wolff, 2021). Quando n&o se
alcanca a conciliacdo, existe a possibilidade de conflitos ocasionados entre as esferas, que
se referem a sobreposi¢éo entre papéis, pois as pressdes advindas do trabalho e da familia
sdo mutuamente incompativeis resultando no fendémeno de conflito trabalho-familia
(Greenhaus & Beutell, 1985, como citado em Wolff, 2021). Vérios estudos realizados
identificaram que o conflito trabalho-familia esté& relacionado com a origem do burnout na
medida em que, ao verificar-se conflito, o individuo esta perante uma situacdo de esgotamento
dos recursos, e como resultado, aumentard os niveis de exaustdo (Gramancho 2012). No
entanto, tal como afirmam Chambel e Barbosa (2014, p. 64) “tem predominado a analise das
repercussdes do conflito entre o trabalho e a familia nas dimensdes negativas do bem-estar
(...) sendo necessario desenvolver estudos que analisem a influéncia deste conflito nas
dimensdes positivas do bem-estar, nomeadamente (...) 0 engagement”. A investigacdo sobre
a relacdo entre o conflito trabalho-familia e 0 engagement é recente e os estudos que se tém
debrucado sobre esta dimensé&o positiva do bem-estar no trabalho apresentam resultados
mistos. Alguns estudos (e.g., Balogun & Afolabi, 2019; Chen e Huang, 2016) parecem indicar

que o engagement no trabalho esta associado a um elevado nivel de conflito trabalho-familia,
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enguanto outros estudos (e.g., Baka & Derbis, 2012; Karatepe e Karadas, 2016) apontam

para que o conflito trabalho-familia esteja correlacionado negativamente com o engagement.

Se o estudo da relagdo entre o conflito trabalho-familia e o bem-estar no trabalho é ainda
necessario, considerando sobretudo a dimensao positiva do bem-estar (e.g., engagement), a
alteracdo abrupta para o teletrabalho a que a maioria dos trabalhadores foi sujeita, no contexto
da pandemia de Covid-19, veio reforcar a necessidade do estudo desta problemética (relacao
entre o conflito trabalho-familia e o bem-estar no trabalho), num contexto com novos

contornos.

Neste contexto, o objetivo deste estudo pretende caracterizar os niveis de conflito trabalho-
familia e bem-estar no trabalho numa amostra de trabalhadores portugueses que se
encontravam em teletrabalho durante um periodo da pandemia por covid-19. De modo a
responder ao objetivo geral supramencionado, foram identificados os seguintes objetivos
especificos: a) analisar os niveis médios e a variancia observada nas dimensdes do conflito
trabalho-familia estudadas (conflito temporal e conflito emocional), quer do conflito do trabalho
na familia (CT->F), quer do conflito da familia no trabalho (CF->T); b) analisar os niveis
médios e a variancia observada nas trés dimensées do burnout (fadiga fisica, fadiga cognitiva
e exaustdo emocional); c) analisar os niveis médios e a variancia observada nas trés
dimensdes do engagement (vigor, dedicacdo e absor¢céo); d) analisar a existéncia de valores
significativamente diferentes nas dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as
seguintes variaveis sociodemograficas e profissionais: (1) sexo; (2) estado civil; (3) ter filhos;
(4) namero de filhos; (5) faixa etaria dos filhos; (6) antiguidade na organizacéo; (7) decisao
relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequéncia de teletrabalho; (9) tipo de horario em
teletrabalho; (10) ter um local especifico em casa para trabalhar; (11) presenca simultanea de
outras pessoas do agregado familiar em teletrabalho; (12) presencga de outras pessoas do
agregado familiar na mesma divisdo da casa; e) analisar a existéncia de valores
significativamente diferentes nas trés dimensGes do burnout e as seguintes variaveis
sociodemogréficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organizacéo; (3) tipo de vinculo
contratual; (4) deciséo relativa ao regime de teletrabalho; (5) frequéncia de teletrabalho; (6)
tipo de horario em teletrabalho; f) analisar a existéncia de valores significativamente diferentes
nas trés dimensdes do engagement e as seguintes variaveis sociodemogréficas e
profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organizacao; (3) tipo de vinculo contratual; (4)
decisao relativa ao regime de teletrabalho; (5) frequéncia de teletrabalho; (6) tipo de horério
em teletrabalho; g) analisar a existéncia de correlacdes negativas e significativas entre as trés
dimensdes do burnout e as trés dimensdes do engagement; h) analisar a existéncia de

correlacBes positivas e significativas e entre as quatro dimensdes do conflito trabalho-familia
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estudadas e as trés dimensdes do burnout; i) analisar a existéncia de correlacbes negativas
e significativas entre as quatro dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés
dimensdes do engagement.

O presente relatério encontra-se estruturado em trés capitulos distintos. No primeiro capitulo
aborda-se a revisdo da literatura necesséria para a discussao do tema, onde sao consagrados
os conceitos de teletrabalho, conflito trabalho-familia e bem-estar no trabalho (burnout e
engagement), bem como a apresentacéo de estudos relevantes para melhor compreensao
da investigacdo apresentada. No segundo capitulo descreve-se o enquadramento
metodoldgico, apresentando-se 0 objetivo geral e objetivos especificos, procedimento de
recolha de dados, instrumentos utilizados na recolha de dados, caracterizacdo da amostra e
procedimento de analise dos dados. No terceiro capitulo, sdo apresentados e analisados os
resultados obtidos e discutem-se os mesmos de acordo com literatura. Por ultimo,

apresentam-se as principais conclusfes da presente investigacao.



Capitulo 1 — Enquadramento tedrico

No presente capitulo, referente ao enquadramento teorico do estudo, comegamos com um
subcapitulo dedicado ao conflito na interface trabalho-familia. Neste subcapitulo, introduzimos
o conceito de conflito trabalho-familia, fazemos uma revisao da literatura relativamente dos
potenciais antecedentes do conflito entre estas duas esferas dominantes nas vidas dos
individuos, procedemos também a uma revisdo das multiplas consequéncias negativas deste
fendmeno para os individuos, para o seu trabalho e para as suas familias, apontando, também
para a necessidade das organizagdes adotarem praticas “amigas da familia” no sentido de
serem mitigados os efeitos negativos do conflito trabalho-familia. Por ultimo, fazemos uma
revisdo dos estudos recentes que abordaram este fenébmeno no atual contexto da pandemia
por covid-19.

Atendendo a alteragdo abrupta para o teletrabalho a que a maioria dos trabalhadores foi
sujeita, no contexto da pandemia de Covid-19, o segundo subcapitulo sera dedicado ao tema
do teletrabalho. Neste subcapitulo, comecamos por contextualizar historicamente o
teletrabalho, definimos o conceito e apresentamos as vantagens e limitagdes do teletrabalho.
Por ultimo, faremos referéncia a alguns estudos sobre este tema que foram realizados no
contexto da atual pandemia.

O terceiro subcapitulo sera dedicado ao bem-estar no trabalho, onde abordaremos a vertente
negativa do bem-estar no trabalho (burnout) e a vertente positiva do bem-estar no trabalho
(engagement). Uma vez que diversos autores fazem referéncia a estes dois fendmenos
através do Job Demands Resource Model (Modelo JD-R) abordaremos em primeiro lugar este
modelo. De seguida, aborda-se o conceito de burnout, bem como a sua relevancia,
procedendo a uma revisdo da literatura sobre este fenédmeno. Por Ultimo, neste terceiro
subcapitulo, aborda-se o conceito de engagement, ressaltando a importancia de estudar o
bem-estar no trabalho desde a perspetiva da Psicologia Positiva.

Neste capitulo é feita ainda uma revisdo dos principais estudos desenvolvidos até a data que
relacionam o conflito trabalho-familia e o teletrabalho, da investigacdo empirica que relaciona
o conflito trabalho-familia e o burnout e, ainda, dos estudos recentes que relacionam o conflito

trabalho-familia e 0 engagement.



1.1 Conflito trabalho-familia

Trabalho e familia representam dois dos aspetos mais importantes da vida adulta. Portanto,
cada um oferece um ponto de vista Unico para investigar os aspetos mais importantes do
comportamento humano. Embora o estudo do trabalho e da familia tenha criado uma
diversificada literatura conceptual e empirica, estes dois dominios da vida foram
tradicionalmente estudados de forma independente. Posteriormente, a interface entre os
papéis do trabalho e familia captou o interesse de um numero crescente de investigadores.
Este foco foi acompanhado por varias tendéncias demograficas que aos poucos foram
remodelando a sociedade. Por exemplo, o aumento das mulheres casadas que tém filhos
pequenos e se encontram a trabalhar, 0 aumento da prevaléncia de adultos empregados que
fazem parte de familias com dois rendimentos, as familias monoparentais e as familias que
enfrentam as exigéncias dos cuidados de idosos (e.g., Burke & Greenglass, 1987; Hall &
Richter, 1988; Matthews & Rodin, 1989; Zedeck & Mosier, 1990, como citado em Frone et
al.,1992).

Percorrendo a literatura existente, verifica-se que foi em meados dos anos 60 que surgiu um
dos conceitos mais importantes sobre o conflito trabalho-familia definido por Kahn et al. (1964,
como citado em Greenhaus & Beutel, 1985, p. 77) que refere o conflito de papéis como “a
ocorréncia simultanea de dois (ou mais) conjuntos de pressdes de modo que o cumprimento

de um tornara mais dificil o cumprimento de outros”.

Grennhaus e Beutell (1985, p. 77), baseando-se no trabalho de Kahn et al. (1964), definem o
conflito trabalho-familia como “uma forma de conflito inter papéis na qual as pressdes
exercidas pelos papéis do dominio do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis
em alguns aspetos”. Isto €, a participacdo no papel do trabalho (familia) é feita mais
dificilmente em virtude da participacdo no papel familiar (trabalho). Ap6és uma revisdo da
literatura existente, os autores sugerem trés formas de conflito trabalho-familia: conflito com
base temporal (time-based), presséo (strain-based) e comportamental (behavior-based).

O conflito com base temporal surge quando o individuo ndo possui tempo suficiente para o
cumprimento das obriga¢fes associadas a cada um dos papéis da sua vida. Ou seja, o conflito
com base temporal tem lugar quando o tempo despendido num dos papéis
(profissional/familiar) € incompativel com o desempenho do outro papel (familiar/profissional).
O caso da mae que “nao pode ir buscar o filho a escola, porque este més tem que trabalhar
até mais tarde” (Ribeiro & Pimenta, 2014, p. 18) constitui um exemplo deste tipo de conflito

baseado no tempo.



O conflito baseado na pressao pode surgir quando a pressao (strain) vivida num dos papéis
e gue gera sintomas negativos (e.g., fadiga, ansiedade, irritabilidade) afeta a realizacdo do
outro papel. Assim, este tipo de conflito ocorre quando a tensao criada pelo papel do trabalho
interfere com o desempenho das responsabilidades da familia. Ribeiro e Pimenta (2014, p.
18) ilustram este tipo de conflito com a seguinte situacdo: “quando a mae chega cansada a
casa porgue teve que ir dar formagdo a uma zona distante ndo tem paciéncia para ouvir

histérias sobre o dia do filho nem energia para lhe ler uma histéria ao deitar”.

O conflito comportamental ocorre quando o0s comportamentos aprendidos e mesmo
reforcados no exercicio de um dos papéis ndo sao pertinentes para o desempenho de outros
papéis, tornando-se disfuncionais, visto que o individuo tem dificuldades em adaptar-se as
novas condi¢des de outro papel. Por exemplo, “no trabalho pode esperar-se que o pai seja
assertivo e até agressivo/competitivo, em casa espera-se que seja paciente com os filhos”
(Ribeiro & Pimenta, 2014, p. 18).

O modelo desenvolvido por Grennhaus e Beutell (1985) pressupde que qualquer
caracteristica que afete o tempo, a tensao e o comportamento de uma pessoa dentro de um
papel pode gerar conflito entre papéis (Maia et al., 2016). Estes autores propdem, ainda, que
o conflito trabalho-familia concebido por pressGes dos papéis é “intensificado quando os
papéis do trabalho e da familia sdo salientes ou centrais para o autoconceito da pessoa e
guando existem fortes sancbes negativas pelo ndo cumprimento das exigéncias desses
papéis” (Grennhaus & Beutell, 1985, p. 77).

Como ja foi referido anteriormente, o conflito trabalho-familia (CTF) tem sido definido como
uma forma de conflito inter papéis resultante das pressfes exercidas pelos papéis no dominio
do trabalho e da familia, tornando-se estes, pelo menos em certa medida, mutuamente
incompativeis. Apesar de nesta definicdo ndo se assumir uma relacdo causal no conflito no
sentido do trabalho para a familia, as primeiras investigacdes caracteristicas nos anos 80 do
século XX assumiram implicitamente na teoria e na medida do CTF essa perspetiva
unidirecional (que considerava sobretudo que o conflito ocorria quando o trabalho interferia
na familia) (Grennhaus & Beutell, 1985, p. 84).

Mais tarde, os investigadores concetualizaram a interface trabalho-familia considerando-a
numa “perspetiva mais compreensiva, bidirecional, que atribui igual énfase ao impacto do
trabalho na familia e ao impacto da familia no trabalho” (Frone et al., 1997, p. 146).
Parafraseando Chambel e Barbosa (2014, p. 65), diriamos que “posteriormente, 0s
investigadores reconheceram a dualidade, conexao e possivel influéncia reciproca entre os
dois dominios, considerando ambas as dire¢des: o trabalho pode interferir com a familia e a
familia pode interferir com o trabalho”. Por exemplo, Gutek et al. (1991, como citado em Calvo-
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Salguero et al., 2012), ao estudarem o conflito trabalho-familia, chegaram a conclusdo de que
0 mesmo é constituido por duas componentes: quando as atividades relacionadas com o
trabalho interferem com as responsabilidades familiares e quando as atividades relacionadas
com a familia interferem com responsabilidades de trabalho. Os mesmaos autores estudaram
ainda as diferencas de género no conflito trabalho-familia e desenvolveram dois quadros
tedricos: 0 modelo racional e 0 modelo das expetativas de género. O modelo racional propde
que os individuos que despendem mais tempo no dominio do trabalho podem experimentar
um grau mais elevado de interferéncia do trabalho na familia, enquanto aqueles que gastam
mais tempo no dominio familiar podem vivenciar um maior grau de interferéncia da familia no
trabalho. Outra componente em evidéncia corresponde ao modelo das expetativas de género,
que segundo Gutek et al. (1991, como citado em Calvo-Salguero et al., 2012) é proposta uma
visdo alternativa ao modelo racional de modo a explicar as contradicdes encontradas em
estudos sobre as diferencas de género no trabalho: conflito familiar. Os autores argumentaram
que as expetativas criadas por papéis de género podem influenciar o nivel de conflito
compreendido, quer diretamente quer como moderador da relacdo entre o tempo gasto em
cada dominio e o grau compreendido de conflito.

No que concerne aos antecedentes do conflito trabalho-familia, a literatura tem explorado os
mesmos nas suas duas dire¢fes, “incluindo caracteristicas sociodemograficas e pessoais
(e.g. género, etnia, estado civil, personalidade) e varios stressores (e.g. envolvimento familiar
e profissional, apoio social)” (Frone el al., 1992, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014, p.
19). De acordo com a metaandlise levado a cabo por Michel et al. (2011, p. 689, como citado
em Ribeiro & Pimenta, 2014), os stressores relacionados com o papel profissional (conflito de
papel, ambiguidade de papel, sobrecarga de papel, exigéncias temporais), o envolvimento no
papel profissional (envolvimento no trabalho, centralidade do trabalho), o suporte social no
trabalho (suporte organizacional, apoio do supervisor, apoio dos colegas), as caracteristicas
do trabalho (variedade de tarefas, autonomia no trabalho, organizacdo amiga da familia) e a
personalidade (locus de controlo interno, afeto negativo/neuroticismo) séo antecedentes do
conflito do trabalho para a familia. Em relacdo aos antecedentes do conflito no sentido da
familia para o trabalho, Michel et al. (2011, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014)
mencionam o0s stressores associados ao papel familiar (stressores familiares, conflito de
papel, ambiguidade de papel, sobrecarga de papel, exigéncias temporais, exigéncias
parentais, niumero de filhos/dependentes), o apoio social da familia (suporte familiar, apoio do
cOnjuge), as caracteristicas familiares (clima familiar) e a personalidade (locus de controlo

interno, afeto negativo/neuroticismo). Silva e Silva (2015, p.421) acrescentam ainda outros



preditores do conflito trabalho-familia, que tém sido analisados por diversos autores, como “o
numero de horas de trabalho, a idade dos individuos, o numero de filhos e sua idade”.
Referimos anteriormente que a variavel género tem sido uma das variaveis exploradas na
literatura sobre o conflito trabalho familia. Por exemplo, Silva et al. (2010) realizaram um
estudo sobre a progressao de carreira das mulheres, que permitiu apurar que as mesmas tém
consciéncia de que a sua progressdo de carreira pode gerar diversos problemas na vida
familiar. Esta investigagéo indicou que com a ascensdo de carreira, as mulheres, sentem
incompatibilidades de horérios e adversidades em priorizar o seu tempo. Deste modo, séo
citadas trés fontes de conflito que prejudicam a progressdo de carreira: A primeira é
caracterizada pelo tempo, ou seja, a falta do mesmo para a familia e o acumular de tarefas; a
segunda é designada pelo comportamento, ou seja, a dificuldade na execucédo das tarefas e
clima de insatisfagédo; e, por ultimo, a tensdo, ou seja, o stress, 0 mau humor e a irritabilidade
(Silva et al., 2010). Outros autores (e.g., Malik, 2018) encontram resultados semelhantes,
referindo-se que, apesar de todos os individuos estarem recetiveis a sofrerem as
consequéncias negativas do conflito trabalho-familia, sdo as mulheres as mais afetadas. Malik
(2018) afirma que as mulheres se encontram sobre grande pressdo ao serem forcadas a
escolherem entre a vida pessoal e a profissional, mais propriamente se ocupam cargos de
lideranca.
O apoio no seio familiar e a idade dos filhos constituem exemplos de outras varaveis
estudadas na literatura. Por exemplo, Taylor et al. (2018) concluiram que o apoio da familia,
bem como a idade de filhos influenciavam diretamente o conflito trabalho-familia, pois, por
norma, um maior apoio familiar e filhos mais velhos influenciam os niveis de conflito,
positivamente.
Mais recentemente, LaR e Wooden (2021) realizaram um estudo que teve como objetivo
investigar se o trabalho realizado ao fim-de semana estd ou ndo associado a niveis mais
elevados de conflito trabalho-familia entre os pais e se recursos como o controlo de horarios
ou a presenca de um parceiro mitigam esse efeito. Os autores concluiram que o trabalho
realizado ao fim-de-semana esta correlacionado a niveis mais elevados de conflito trabalho-
familia, apesar de ndo terem encontrado diferencas de género. Tal como afirmam, “ao
contrario da nossa hipotese, o trabalho ao fim de semana mostrou-se igualmente prejudicial
para as maes e pais” (Lal & Wooden, 2021, p. 20).
Allen e Finkelstein (2014) consideraram de forma conjunta, pela primeira vez, a idade, o
género e a fase do ciclo da vida familiar na explicacdo do conflito trabalho-familia ao longo
das diferentes fases da vida, tendo como amostra 690 casais de dupla carreira que
trabalhavam a tempo completo. Os resultados deste estudo mostraram uma relacdo negativa
8



pequena entre a idade e o conflito trabalho-familia. No que concerne a fase do ciclo da vida
familiar, os resultados do estudo mostraram que 0s niveis de conflito trabalho-familia mais
elevados foram observados nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5 anos,
enguanto o nivel mais baixo de conflito trabalho-familia correspondia a fase do “ninho vazio”
(quando os membros do casal tinham mais de 55 anos de idade e j4 ndo tém filhos a viver em
casa). Quando os autores analisaram também a variavel género, verificaram que os homens
reportavam niveis mais elevados de interferéncia do trabalho na familia quando tinham filhos
adolescentes, em relacdo as mulheres. Os resultados dentro do género ao longo das
diferentes fases do ciclo da vida familiar mostraram que os homens apenas apresentavam
menos interferéncia do trabalho para a familia na fase do “ninho vazio”, quando comparada
com as outras fases, enquanto no caso das mulheres, se observava um maior nivel de
interferéncia do trabalho para a familia, quando os filhos tinham entre 3 e 12 anos de idade.
Quando foi analisado o conflito da familia para o trabalho, observou-se de que de um modo
geral as mulheres apresentaram mais interferéncia da familia no trabalho, em relagdo aos
homens. De modo consistente com os resultados em relacao a interferéncia do trabalho na
familia, também foram observados niveis mais baixos de interferéncia da familia para o
trabalho na fase do “ninho vazio”, surgindo os niveis mais elevados de conflito da familia para
o trabalho nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5 anos. Allen e Finkelstein (2014)
analisaram, ainda, de que forma a idade se podia relacionar com a fase do ciclo familiar e o
género na explicacdo do conflito trabalho-familia. A este respeito, os resultados do estudo
mostraram pouca evidéncia para que a idade tenha um papel preponderante, evidenciando
uma unica relagdo significativa e negativa entre a idade e o conflito do trabalho para a familia

para aqueles casais que se encontravam na fase do “ninho vazio”.

Para além do estudo dos preditores do conflito trabalho-familia, diversos autores tém-se
debrucado sobre as consequéncias do conflito trabalho-familia, sublinhando a relevancia do
estudo deste fendmeno. Leiter et al. (2018) consideram quatro principais agentes afetados
pelo conflito entre vida familiar e profissional: 1) Trabalhadores: ao nivel individual, as pessoas
sofrem genericamente consequéncias ao nivel da sua propria saude, falta de tempo para
apoiar os membros da familia e prestar-lhes assisténcia, evitam ou adiam ter filhos, e,
eventualmente, deixam de participar ativamente em iniciativas civicas e da comunidade; 2)
Empregadores: as empresas séo afetadas através de custos diretos como, por exemplo,
gastos em saude e, indiretos ao nivel do engagement do trabalhador, aumento do turnover,
do nivel de satisfacdo no trabalho, perda de produtividade, absentismo, entre outros; 3)
Governos: os Governos verificam externalidades pela percentagem da populacdo ativa que

deixa de trabalhar e passa periodos de tempo de baixa, 0 que pressiona a despesa da saude
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e a sustentabilidade do sistema da seguracdo social; 4) Sociedade: a sociedade é afetada
indiretamente na evolu¢cdo demogréfica, nas desigualdades de género, na instabilidade social

e bem estar social, entre outros.

Geurts et al. (2003, como citado em Amstad et al., 2011) consideraram que este tipo de conflito
interpapéis € uma fonte de stress, com efeitos negativos sobre o bem-estar e o
comportamento. Outros autores, como por exemplo Thomas & Ganster (1995), identificam
como consequéncias do conflito trabalho-familia, a diminuicdo da produtividade, a lentidéo, o
absentismo, a diminuicdo do desempenho dos papéis parentais, a moral baixa, a insatisfacéo
pessoal e profissional, o turnover, a depressao e os problemas cardiacos.

Por seu turno, Bellavia e Frone (2005, como citado em Amstad et al., 2011) consideram que
as consequéncias do conflito trabalho-familia podem ser agrupadas em trés categorias
distintas: relacionadas com o trabalho, relacionadas com a familia e consequéncias de
dominio ndo especifico (ndo estao relacionadas diretamente nem com o trabalho, nem com a
familia). Utilizando esta grelha de andlise das potenciais consequéncias do CTF, da revisao
da literatura efetuada por Amstad et al. (2011), encontram-se entre as consequéncias
relacionadas com o trabalho, a satisfacdo no trabalho, o0 compromisso organizacional, a
intencdo de saida da organizacdo, o burnout, o absentismo, o strain relacionado com o
trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional. Entre as consequéncias
relacionadas com a familia, os autores mencionam a satisfacao conjugal, a satisfacdo com a
familia e o strain relacionado com a familia. Por ultimo, entre as consequéncias de dominio
ndo especifico, inclui-se a satisfacdo com a vida, o strain psicolégico, as queixas
psicossomaticas, a depresséao e o uso/abuso de substancias.

A investigacao empirica sobre as consequéncias do conflito trabalho-familia tem prosseguido.
A titulo de exemplo, Oliveira et al. (2013) desenvolveram um estudo com 296 economistas e
os resultados mostram que o conflito trabalho-familia reduz a satisfacéo no trabalho, provoca
stress, influencia negativamente o bem-estar, aumenta a inten¢do do trabalhador abandonar
a empresa e influencia o desempenho organizacional. Mais recentemente, Lang et al. (2020)
concluiram que o conflito trabalho-familia esta negativamente relacionado com a satisfacao
no trabalho, ou seja, a medida que as percec¢des dos trabalhadores sobre o conflito trabalho-

familia aumentam, a sua satisfacao no trabalho diminui.

J& Andrade (2006) define que as consequéncias do conflito trabalho-familia dependem da
direcdo do conflito de papéis, da qual existem dois tipos. Quando ocorre ao nivel do trabalho
e interfere na vida familiar, identificam-se consequéncias ao nivel do individuo (onde se
destacam o desenvolvimento de depressao, baixa autoestima, fraca salde fisica e consumo
de substancia aditivas) (Frone, 2003, como citado em Andrade, 2006) e consequéncias ao
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nivel da dindmica familiar (insatisfacéo geral com a familia e com a relacdo conjugal, fraca
participacao nas atividades familiares, auséncia em momentos importantes da vida familiar e
dificuldades de interacdo com os filhos) (Crouter et al., 1999; Frone, 2003, como citado em
Andrade, 2006). Quando o conflito se manifesta da familia para o trabalho, destacam-se
consequéncias como baixo desempenho profissional, insatisfacdo profissional, elevado
absentismo e mudancas frequentes de atividade profissional, bem como problemas de saude
fisica e mental (Carlson & Kacmar, 2000; Carlson & Frone, 2003; Frone, 2000a; Michael et
al.,1994, como citado em Andrade, 2006). Estes resultados estdo de acordo com a “hipotese
cross-domain”, que, segundo Frone et al., (1992, como citado em Amstad et al., 2011, p. 152),
assume que o conflito trabalho-familia, “embora tenha origem num dominio, causa problemas

no outro dominio”.

Amstad et al. (2011) desenvolveram um estudo de meta-andlise, em que um dos
objetivos consistiu em colocar a prova 2 hipoteses alternativas: por um lado a ja referida
“hipétese cross-domain”, que reconhece que o conflito trabalho-familia, embora tenha origem
num dominio, tem consequéncias no outro dominio; e por outro lado a “hipétese matching”,
gue supde que o conflito com origem num dominio afeta sobretudo esse dominio. “O racional
para esta hipétese esta relacionado com a avaliacdo, mais concretamente, com 0S processos
atribucionais” (Amstad et al., 2011, p. 152). Ou seja, supde-se que um individuo faz atribui¢cdes
especificas as causas do seu trabalho (ou da sua familia), podendo estas atribuicdes causais
provocar reacdes emocionais negativas em relacdo ao seu trabalho (ou em relagéo a sua
familia). Os resultados do estudo de meta-analise de Amstad et al. (2011) indicam que o
conflito no sentido do trabalho para a familia apresenta correlagcées mais fortes com resultados
relacionados com o trabalho, ocorrendo o inverso em relagéo ao conflito no sentido da familia
para o trabalho, que mostra correlagées mais fortes com consequéncias relacionadas com a
familia. Assim, o estudo de Amstad et al. (2011) parece suportar a “hipétese matching”, na
medida em que ambas as dire¢cdes do conflito trabalho-familia mostraram correlagbes mais
fortes com resultados do mesmo dominio. Tal como afirmam Ribeiro e Pimenta (2014, p. 21),
“este estudo parece contrariar os anteriores resultados correlacionais interdominios”, dado
que evidencia que tanto o conflito no sentido do trabalho para a familia como o conflito no
sentido da familia para o trabalho apresentam correlagdes mais fortes com os resultados no
mesmo dominio, isto é, “o conflito do trabalho para a familia esta mais fortemente associado
a resultados relacionados com o trabalho e que o conflito da familia para o trabalho est4 mais
associado a resultados na familia do que no trabalho”.

Se, como vimos, a literatura tem revelado, de um modo consistente, diversas consequéncias

negativas do conflito trabalho-familia, € fundamental do ponto de vista das organizacdes
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apostar em politicas e praticas de conciliacdo do trabalho com a familia. Segundo Feij6 et al.
(2017), no que diz respeito aos desafios para os profissionais de gestdo de pessoas nas
organizacdes é importante implementar um planeamento estratégico gue inove a maneira
como se olha para a interacdo entre os diversos fatores que recompensam a relacéo entre o
trabalhador e a organizacdo. As novas exigéncias do mercado globalizado fazem com que
seja necessario a existéncia de novas formas de planear o sistema produtivo e o quotidiano
dos trabalhadores (Feijo et al., 2017). Apesar do conflito trabalho-familia proporcionar aos
individuos algumas consequéncias negativas que podem afetar o seu quotidiano tanto a nivel
profissional como familiar, também existem praticas organizacionais para atenuar o CTF.
Posto isto, varias organizacdes implementaram programas ou politicas concebidas para
ajudar a acomodar as necessidades dos trabalhadores (Lobel & Kossek, 1996, como citado
em Allen, 2001). Para as organizagfes, os beneficios trabalho/familia sdo um meio para
manter uma vantagem competitiva, aumentar a moral dos trabalhadores e atrair e manter a
forca de trabalho dentro do ambiente organizacional. Para os trabalhadores, estes beneficios
sdo concebidos para aliviar a dificuldade inerente a coordenagdo e gestdo dos multiplos
papéis da vida (Allen, 2001). De acordo com Allen (2001), as praticas de beneficios de
conciliagdo trabalho-familia sédo as seguintes: praticas de trabalho flexivel e suporte no

cuidado de dependentes.

Mais recentemente Leite et al. (2018) definem com base na literatura os principais fatores
para a bem-sucedida adocao e implementacéo de politicas de conciliacdo trabalho-familia:
priorizar, identificar e enderecar os grupos de maior probabilidade de conflito trabalho-familia;
equilibrar uma combinacéo de politicas personalizadas e universalmente acessiveis, isto €,
beneficiar as politicas “a la carte” combinado com o apoio individual; adaptacao das politicas
as responsabilidades especificas dos trabalhadores; apoio das chefias; apoio dos chefes e
supervisores intermediarios; apoio dos colegas; analise das politicas trabalho-familia
implementadas; envolvimento dos trabalhadores na conceg¢do ou desenvolvimento de
politicas trabalho-familia; comunicacdo regular das politicas trabalho-familia; sistema de
recompensa pela utilizacao de politicas trabalho-familia.

Um estudo realizado pela Deloitte Global Human Capital Trends (2018, como citado em Leite
et al., 2018), permitiu identificar as mais-valias pretendidas pelos trabalhadores referente aos
programas de bem-estar oferecidos pelos empregadores: flexibilidade horaria; teletrabalho;
reembolso de despesas com o bem-estar; espaco de escritério designado ao bem-estar;
programa de assisténcia a trabalhadores; snacks saudaveis; aconselhamento em saude
mental; aconselhamento em bem-estar; programa de monitorizacdo de saude; prestacao de

cuidados a criancas.
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Neste capitulo, comecamos por introduzir o conceito de conflito trabalho-familia, fizemos uma
revisdo da literatura relativamente dos potenciais antecedentes do conflito entre estas duas
esferas dominantes nas vidas dos individuos, procedemos também a uma revisdo das
multiplas consequéncias negativas deste fendmeno para os individuos, para o seu trabalho e
para as suas familias, tendo, por ultimo, apontado para a necessidade das organizacdes
adotarem praticas “amigas da familia” no sentido de serem mitigados os efeitos negativos do
conflito trabalho-familia.

Como afirmamos na introducdo deste trabalho, o tema do conflito trabalho-familia, apesar de
contar ja com muita investigagao, tendo dado origem a diversos estudos de meta-andlise (e.g.,
Amstad et al., 2011; Michel et al., 2011, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014), foi alvo de
interesse crescente na sequéncia da pandemia Covid-19, que colocou a esta area de
investigagao novos desafios.

Assim, alguns estudos surgiram, no ultimo ano, em redor do conflito trabalho-familia e
relacionados com o impacto da pandemia Covid-19, de modo a compreender como 0s
trabalhadores foram afetados por esta crise social, que afetou grande maioria dos
trabalhadores a nivel global, sendo que, foram impostas diversas medidas restritivas (como
por exemplo, o isolamento social). Todos os trabalhadores tiveram que se adaptar as
mudancas repentinas e significativas nos seus papéis profissionais e familiares.
Recentemente, Yildiz et al., (2021) levaram a cabo uma meta-andlise realizada sobre a
relagcdo do conflito trabalho-familia e a intengdo de turnover em profissionais de enfermagem.
Os resultados desta metaanalise sustentou os estudos ja realizados sobre a tematica de que
existem evidéncias que o conflito trabalho familia tem um papel critico na intencéo de turnover.
O estudo foi levado a cabo durante a pandemia Covid-19 onde foi evidente a presséo sobre
os profissionais de salude e o aumento da carga laboral sendo que a sobrecarga fez com que
os funciondrios se sacrificassem mais para salvar vidas e negligenciar as suas vidas familiares
(Yildiz et al., 2021).

Noutro estudo recente, Bai et al. (2021) examinaram os efeitos diretos e de moderacéo de
variaveis de mdultiplos dominios, incluindo o controlo do horario de trabalho (dominio do
trabalho), do horario de acolhimento de criancas (dominio de familia) e da satisfagdo com a
vida (dominio geral da vida). Os resultados apoiam o facto de que o tempo de deslocacao tem
impacto na dindmica trabalho-familia. Durante o estudo, os autores depararam-se com a
pandemia Covid-19 e analisaram como isso afetaria a deslocagéo dos individuos. Os autores
referem que a deslocacao implica manterem-se alerta para combater o virus, através do uso
de mascaras, distanciamento fisico em locais publicos e no trabalho, lavando as maos

frequentemente, entre outros cuidados. Posto isto, as pessoas sdo mais propensas a sairem
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de casa apenas para necessidades essenciais e ndo para lazer. Por conseguinte, os
trabalhadores sdo menos propensos a ficarem presos no transito, o que reduz a necessidade
de sair mais cedo para o trabalho ou a probabilidade de chegar tarde a casa. Tais mudancas
tiveram implicacBes no conflito trabalho-familia. Para os trabalhadores que se encontravam
em teletrabalho, tinham a possibilidade de poupar tempo e energia sem deslocacdes, o que
possibilitava passar mais tempo em casa para cumprir com mais eficiéncia os deveres

familiares, o que reduzia a ocorréncia de conflitos entre o trabalho e a familia.

1.2 Teletrabalho

O mundo do trabalho tem testemunhado diversas mudancas, muitas vezes resultantes das
novas tecnologias. A difusdo das tecnologias da informag¢éo e comunicacdo, especialmente
nos ultimos trinta anos, tem permitido novas formas de trabalho como é o caso do teletrabalho.
Tal como muitas fungBes que tradicionalmente se limitavam a serem realizadas num
escritorio, as mesmas evoluiram tanto na forma como no conteudo ( lgeltjgrn & Habib, 2020).
Sao varios os fatores que tém contribuido para o aumento do interesse e utilizagdo do
teletrabalho ao longo das ultimas décadas. Foi no decorrer da crise do petréleo nos Estados
Unidos da América, que o teletrabalho se expandiu. Existe a ideia que a designagéo de
telecommuting surgiu em 1973 por Jack Nilles (Avery & Zabel, 2001, como citado em Allen et
al., 2015). Nilles (1988, como citado em Leite et al., 2019) designa o teletrabalho como a
substituicdo parcial ou total do trajeto duas vezes ao dia para o trabalho pela utilizacdo de

telecomunicac¢fes e computadores.

A ideia de transferir o trabalho para os trabalhadores em vez de deslocar os trabalhadores
para o trabalho permitiu aliviar os problemas de trafego e reduzir o consumo de energia.
Pouco tempo depois, 0 governo americano comecou a financiar projetos de demonstracao
para avaliar a viabilidade e eficacia do teletrabalho (Avery & Zabel, 2001, como citado em
Allen et al., 2015). O teletrabalho surge, entao, com o objetivo de debater o trabalho a distancia
como uma solucédo para o congestionamento do trafego e poluicdo. Uma década mais tarde,
as empresas viram o teletrabalho como uma ferramenta para reduzir as despesas dos
escritorios sendo que mudou novamente como uma estratégia para atrair e reter pessoal de
topo (Kurlande Bailey, 1999, como citado em Bjursel et al., 2021).
Apesar de todo o reconhecimento do teletrabalho e de ser uma pratica comum em algumas
organizacdes, foi no inicio de 2020, com o surgimento da crise sanitaria provocada pela
pandemia de Covid-19, que varios governos recomendaram que as organizacdes facilitassem
o trabalho flexivel (por exemplo, teletrabalho), de modo a evitar que os trabalhadores se
reunissem no mesmo lugar. Deste modo, era pretendido proteger os trabalhadores no local
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de trabalho e manter as atividades econ6micas e do sistema educativo ao longo da
quarentena. Foi durante este periodo que o teletrabalho teve uma maior expansao a nivel
mundial (OIT, 2020, como citado em Miglioretti et al., 2021).

A definicdo de teletrabalho é muito vasta: encontra-se na literatura, tanto nacional como
internacional e existem diferentes termos para se referir @ mesma coisa e um mesmo termo
pode aludir a diferentes especificidades (Sakuda, 2001, como citado em Rocha & Amador,
2018). Nos Estados Unidos da América, é utilizado com mais frequéncia o termo
telecommuting, em contrapartida é mais comum a utilizagdo do termo telework na Europa. O
primeiro termo enfatiza o deslocamento entre o centro principal de trabalho e o local onde é
realizado, sendo substituido pelo uso de ferramentas telematicas (conjunto de servicos
informaticos fornecidos através de uma rede de telecomunicac¢des). O segundo enfoca as
atividades realizadas por tais meios tecnolégicos. Ambos os termos dizem respeito a um
mesmo universo da organizagdo do trabalho, que se refere as atuais tendéncias das
atividades laborais serem realizadas através do uso de meios telematicos sem necessidade
de deslocamento do trabalhador ao local onde os resultados devem ser apresentados.
Também se verifica com frequéncia o termo home office que diz respeito a uma categoria
especifica dentro do contexto maior de telework ou telecommuting, que trata da peculiaridade

de ser realizado na casa do trabalhador (Rocha & Amador, 2018).

O teletrabalho refere-se aos trabalhadores que trabalham a partir de casa com regularidade,
embora ndo necessariamente (e, na realidade, raramente) todos os dias. Nao séo
considerados teletrabalhadores os trabalhadores que trabalham por conta prépria ou que de
outra forma estejam sem ligacdo a um local de trabalho central. Pode referir-se que um
individuo é um teletrabalhador quando a ligacdo de telecomunicagfes ao escritorio € tdo
simples como um telefone, contudo, os teletrabalhadores utilizam frequentemente outros
meios de comunicacgdo, tais como correio eletrénico e ligagdes para computadores pessoais
a servidores de escritério (Kurland & Bailey, 1999).

De acordo com o cédigo do Trabalho, mais propriamente a Lei n.° 7/2009, dando especial
énfase aos aspetos da subordinacao juridica e ao local da prestacéo do teletrabalho define o
teletrabalho como “prestacao laboral realizada com subordinacéo juridica, habitualmente fora
da empresa e através do recurso a tecnologias de informagéo e de comunicag¢ao” (artigo 165°
CTHh).

J& de acordo com a Organizagéao Internacional do Trabalho (2020), o teletrabalho determina-

se pelo uso de tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC), tais como smartphones,

1 Cédigo do Trabalho
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tablets, computadores portateis e de secretaria, no trabalho que é realizado fora das
instalacbes da entidade empregadora. Por outras palavras, o teletrabalho implica o trabalho

realizado com recurso as TIC exercido fora dos locais de trabalho da entidade empregadora.

Apesar de existirem diversas definicdes referentes ao teletrabalho, em todas estéo presentes
trés elementos: a localizagédo ou espaco fisico localizado fora da empresa onde se realiza a
atividade profissional; a utilizagdo das novas tecnologias informéticas e da comunicacao;
mudancga na organizacao e realizacdo do trabalho (Estrada, 2002).

Kurland e Bailey (1999, como citado em Bjursel et al., 2021) definiram quatro modalidades de
teletrabalho: a) teletrabalho em casa que consiste em trabalhar a partir de casa, contudo os
trabalhadores, estdo sediados numa central de escritorios pertencente a um empregador; b)
escritorio satélite, que se refere a locais de trabalho situados numa localizagdo conveniente
permitindo aos trabalhadores reduzir o tempo da deslocacdo (esta sucursal esta mobilada e
equipada pelo empregador); c) centro de trabalho comunitario, que é semelhante a um
escritorio satélite, com a excec¢ao de que varios empregadores partilham o arrendamento do
edificio e pode existir um proprietario responséavel pela localizacao; d) teletrabalho moével que
implica trabalhar em diversos locais, tais como a partir de casa, de um carro, avido, hotel, etc.
Ainda sobre as modalidades do teletrabalho, Franga (2014) elabora uma sintese das
modalidades de teletrabalho existentes sendo que cada modalidade de teletrabalho possui
um suporte de fundamentacdo a todas as demais citadas pelos diferentes autores que
estudam a tematica. A autora define como fundamentais os seguintes tipos de trabalho e suas
caracteristicas: a) Teletrabalho em casa - nesta modalidade o trabalhador realiza as suas
fungBes em casa, estando ligado remotamente ao empregador, ocorrendo contatos com certa
periocidade (a ser definido pelo empregador); b) telecentros comunitarios - sdo centros
equipados com computadores e facilidades diversas de telecomunicacdes, para serem
utilizados por trabalhadores autbnomos e geralmente sé@o situados em zonas residenciais de
areas urbanas ou areas rurais; c) telecentros satélites - sdo centros completamente
equipados, como escritérios onde sao encontradas todas as facilidades necessarias de
eletrénica e telecomunicacfes (por norma, sdo instalados em zonas residenciais ou rurais por
uma empresa e/ou entidades onde vive parte da sua potencial mao-de-obra que passa a ser
concretizado num sistema integrado com a sede da empresa ou empresas sem necessidade
deslocacdes para a sede); d) telecentros virtuais - telecentros sem um espaco fisico que
possuem um servico de informag@es e uma oferta de servigos para empresas e trabalhadores
gue poderdo ser utilizados ou adquiridos diretamente através de um site de internet; €) centro
de trabalho a distancia - séo centros onde trabalhadores autbnomos das areas rurais / remotas

desempenham servigos diversos estabelecidos por meios eletronicos e de comunicacdes
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avancadas (esses centros sao desenvolvidos e equipados por empresas privadas sendo
instalados em areas rurais afastados do empregador e do cliente final); f) teletrabalho mével
- sdo trabalhos executados em locais remotos, em permanente contacto com os seus centros
de decisdo/ apoio e clientes; g) teletrabalho em regime misto - nesta forma o trabalhador
realiza uma parte das suas fun¢des em casa, outras nas instalacdes da empresa, organizacao
ou instituicao.

Como qualquer outra atividade humana, desde que corretamente planeada, o teletrabalho
pode trazer aos trabalhadores, organizacbes e a sociedade diversas vantagens. Entre as
vantagens para o trabalhador sdo referidas as seguintes: menos tempo em deslocacgdes;
poupanca de custos; menos stress; ndo existe a necessidade de deslocagbes; maior
autonomia; ambiente de trabalho confortavel; menos distra¢des; equilibrio familiar; equidade
no local de trabalho; maior satisfacdo no trabalho; auséncia de politicas de escritério (Kurland
& Bailey, 1999). Entre as vantagens para a organiza¢gdo sao mencionadas as seguintes: maior
produtividade; menos absentismo; menos interrup¢gdes no escritorio; baixos niveis de
turnover; torna-se menos exigente o recrutamento de “talentos”; redugcdo com as despesas
gerais (Kurland & Bailey, 1999). Por ultimo, Kurland e Bailey (1999) apresentam as seguintes
vantagens para a sociedade: menos transito; menos poluigdo; maior envolvimento da

comunidade.

Apesar do teletrabalho ter diversas vantagens tanto para o trabalhador, organizacdo e
sociedade, sdo varios os autores que enumeram diversas desvantagens. De acordo com as
limitacdes individuais (trabalhador), um dos problemas mencionados é o isolamento da cultura
organizacional (Baruch, 2001; Bussing, 1998; Harpaz 2002; Manochehri e Pinketon, 2003,
como citado em Crandall & Jao, 2005). O trabalhador fica assim isolado do seu ambiente
social e de trabalho o que pode levar a sentir-se sozinho e frustrado, podendo ocasionar
mesmo um esgotamento. Manochehri e Pinkerton (2003, como citado em Crandall & Jao,
2005) afirmam que os efeitos negativos do teletrabalho podem ocultar os beneficios de
trabalhar em casa. Os trabalhadores também podem sentir ansiedade sobre a sua auséncia
no local de trabalho podendo fazer com que sejam ignorados em recompensas (Khalifa &
Davidson, 2000, como citado em Crandall & Jao, 2005). Alguns trabalhadores ndo tém o
desejo de se telecomunicar por medo de ter um impacto adverso nas suas perspetivas de
carreira (Connelly, 1995, como citado em Crandall & Jao, 2005). Preocupacbes com a
gualidade das relagbes pessoais (Igbaria & Guimares, 1999, como citado em Crandall & Jao,
2005), que advém do sentimento de isolamento, sdo apontadas como desvantagens por
exemplo, alguns teletrabalhadores relatam que se sentem como um forasteiro quando visitam

a organizacdo para o cumprimento dos seus deveres de trabalhador (Bussing, 1998, como
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citado em Crandall & Jao, 2005). Uma das maiores preocupacdes de muitos trabalhadores é
0 potencial conflito entre o trabalho e a familia quando o trabalho é realizado em casa.
Enquanto o teletrabalho oferece um ambiente sem distragdes para uns, para outros prova
apenas o oposto se os membros da familia estiverem em casa durante o dia (Crandall & Jao,
2005). Esta problematica sera abordada mais adiante com maior grau de profundidade, dado
que o presente estudo se debruga sobre o tema do conflito trabalho-familia em trabalhadores
gue se encontram em teletrabalho.

Relativamente as limitagbes para a organizagdo, embora os beneficios sejam significativos e
os trabalhadores parecam favorecer a pratica, a maioria dos gestores esta preocupado com
a gestao de trabalhadores, medi¢do do seu desempenho, criagdo de um sentido de trabalho
em equipa e em manter os seus trabalhadores seguros e saudaveis (Harpaz, 2002; Potter,
2003; Robertson et al. 2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). Supervisionar o trabalho
realizado a partir de casa transforma algumas das praticas tradicionais da gestdo. Um gestor
pode recear perder o controlo direto sobre o teletrabalhador (Harpaz, 2002; Potter, 2003;
Robertson et al., 2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). A avaliagdo de desempenho e
outras avaliagcdes tornam-se mais dificeis a medida que a presenca do trabalhador no local
de trabalho diminui porque os trabalhadores tém de estar ligados aos seus escritérios e dispor
de recursos suficientes para realizarem o seu trabalho de forma independente, problemas
com as tecnologias e a comunicacdo podem obviamente impedir o sucesso do acordo. Para
além disso, a falta de apoio a infraestruturas tais como secretérias, pessoal da manutencéao e
apoio técnico podem ser uma responsabilidade organizacional (Harpaz, 2002, como citado
em Crandall & Jao, 2005). Outra preocupacdo crescente é a sensibilidade com que a
informacéao do trabalho pode ser comprometida devido a necessidade de ligar os ficheiros da
empresa com o escritorio de casa do trabalhador, sendo que ataques informaticos de hackers
e roubo de equipamento sdo uma preocupacdo (Baruch 2001; Gibson et al., 2002, como
citado em Crandall & Jao, 2005).

No que diz respeito as limitacdes para a sociedade, a preocupacéo principal do teletrabalho
do ponto de vista da sociedade é a mentalidade do "individualismo” que possa surgir (Potter,
2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). Uma vez que o local de trabalho é a principal
fonte de interacdo social e de amizade para muitos, teme-se que o teletrabalho possa quebrar
este tipo de contacto social, resultando num aumento do individualismo (Potter, 2003, como
citado em Crandall & Jao, 2005). Outra preocupacao é que as relacdes em linha substituam
0 contacto presencial, perturbando assim as relacdes hierdrquicas e interpessoais normais
(Sias & Cabhil, 1998, como citado em Crandall & Jao, 2005).
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Recentemente, o teletrabalho tem sido objeto de estudo por varios autores nas diversas oticas
da temética possibilitando uma andlise mais profunda do tema. Uma investigacao realizada
por Kuruzovich et al. (2021), analisou a experiéncia do teletrabalho, examinando a forma como
0s sistemas séo utilizados e se a qualidade do software influencia os resultados do trabalho
realizado pelos teletrabalhadores. O estudo foi realizado com 184 teletrabalhadores e os
resultados apontam para que o teletrabalho excessivo tem um impacto negativo nos
processos sociais, na satisfacdo profissional, no compromisso organizacional e no
desempenho dos trabalhadores. No entanto, a utilizacdo de software de elevada qualidade
pode moderar este efeito negativo, porque, segundo o resultado do estudo, a relagédo entre a
utilizagdo do sistema de teletrabalho e o trabalho demonstram resultados nao significativos a

medida que a qualidade do software do teletrabalho aumenta.

E compreendido que muitos empregadores, incluindo o governo, introduziram ou alargaram
0s seus acordos de teletrabalho pois tem diversas vantagens associadas, como por exemplo
a eficiéncia de custos, o aumento da reserva de trabalhadores, o bem-estar e a motivacao
dos trabalhadores. Dado que ndo existiam estudos consensuais sobre os beneficios
organizacionais, especialmente quanto ao desempenho e motivacdo dos trabalhadores, um
estudo realizado permitiu concluir que a supervisado que inclui gestdo baseada em resultados
e esfor¢os na construcdo de confianca permite melhorar o desempenho das organiza¢des
gue tém acordos de teletrabalho (Kim et al., 2021).

O teletrabalho h4 muito que é conhecido pela sua capacidade de promover o equilibrio
trabalho-familia e a satisfacdo profissional (Golden & Eddleston, 2019). No entanto, para os
trabalhadores que procuram avangar nas suas carreiras, € geralmente aconselhado a ter
cuidado, uma vez que o teletrabalho é muitas vezes visto como um sinal de falta de dedicacéo
a propria carreira (Golden & Eddleston, 2019). Um estudo realizado com teletrabalhadores e
trabalhadores que trabalham exclusivamente em regime presencial permitiu chegar a
concluséo de que nao existem diferencas entre os trabalhadores em regime de teletrabalho e
os trabalhadores em regime presencial no numero de promogdes, contudo existe um registo
mais baixo relativamente ao crescimento salarial em relagdo aos trabalhadores que se
encontram em teletrabalho. Além disso, a extensédo do teletrabalho foi negativamente
relacionada com as promocgdes e crescimento salarial 0 que indica que ndo € somente o
teletrabalho que produz efeitos no sucesso da carreira, mas sim a sua extensao. Também foi
possivel apurar que os teletrabalhadores que se dedicavam mais ao trabalho suplementar

tinham um maior crescimento salarial (Golden & Eddleston, 2019).

Como j& foi referido anteriormente, o teletrabalho é considerado uma forma flexivel de trabalho

que se tem vindo a ampliar progressivamente ao longo dos ultimos quarenta anos e que foi
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fortemente encorajado pelas medidas de protecao a pandemia de Covid-19 (Magnavita et al.,
2021). Um estudo realizado com trabalhadores que fizeram um uso limitado do teletrabalho
durante a pandemia permitiu concluir que a lideranca intrusiva (por parte das chefias) e horas
extraordinarias de trabalho estavam associadas a reducdo de felicidade, ansiedade e
depresséo (Magnavita et al., 2021).

Outra investigacdo levada a cabo por Schade et al. (2021) realizada durante a pandemia de
Covid-19 investigou como os trabalhadores trabalhavam e se sentiam bem nesta nova
situacdo. O estudo concluiu que os trabalhadores se adaptaram bem a nova situacao, que
estavam motivados e que tinham autonomia para trabalhar. Indicaram também que as
possibilidades de melhoria para o teletrabalho sdo a diminuigdo do controlo por parte das
organizagdes e do apoio social (Schade et al., 2021).

Por outro lado, Prodanova e Kocarev (2021), que realizaram um estudo com teletrabalhadores
durante as medidas restritivas da Covid-19, encontraram resultados que revelam que a
dependéncia da utilizacdo das TIC e dos smartphones atuam diretamente como distracao e

tém impacto negativo na realizacao eficiente do trabalho.

1.3 Bem-estar no Trabalho

1.3.1 Modelo Job Demands-Resources

Hoje em dia, existe uma grande necessidade de avaliar os fatores psicossociais no trabalho
e melhorar o bem-estar dos trabalhadores. E evidente que as mas condi¢des no trabalho
levam a que os trabalhadores se sintam frustrados, levando a sindrome de burnout, que esté
altamente associada a auséncias por doenca, auséncias profissionais motivadas por lesdes
e acidentes, mau desempenho no trabalho e reducdo da produtividade, enquanto o oposto
esta relacionado a boas condi¢des de trabalho e envolvimento dos trabalhadores. Assim, 0s
fatores psicossociais e o bem-estar dos trabalhadores traduzem-se em resultados comerciais
financeiros. Por conseguinte, esta na organizacdo o interesse em monitorizar fatores
psicossociais no trabalho e o bem-estar dos trabalhadores para que possam ser tomadas
medidas atempadas e especificas para prevenir o burnout e aumentar o envolvimento e

compromisso dos trabalhadores (Schaufeli, 2017).

O Modelo Job Demands-Resources (JD-R) de Demerouti et al. (2001) refere que cada
ocupacao tem os seus préprios fatores de risco associados ao stress no trabalho. Estes
fatores podem ser classificados em duas categorias gerais (exigéncias do trabalho e recursos
do trabalho), constituindo um modelo que pode ser aplicado a varios contextos profissionais,

independentemente das exigéncias particulares e dos recursos envolvidos (Demerouti &
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Bakker, 2011). As exigéncias do trabalho referem-se as exigéncias fisicas, psicoldgicas,
sociais ou aspetos organizacionais que requerem um esforco fisico e/ou psicoldgico (cognitivo
e emocional) e estd por isso associado a certos custos fisioldégicos e/ou psicoldgicos
(Demerouti & Bakker, 2011). Ja os recursos do trabalho referem-se aos aspetos fisicos,
psicolégicos, sociais ou organizacionais, que podem ser funcionais na realizacdo dos
objetivos de trabalho, reduzem as exigéncias do trabalho e os custos fisiologicos e
psicolégicos associados e estimulam o crescimento pessoal, a aprendizagem e o
desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2006).

Como exemplo de exigéncias do trabalho esta a pressédo no trabalho, um ambiente fisico
desfavoravel e emocionalmente exigente. Embora as exigéncias do trabalho ndo sejam
necessariamente negativas, elas podem-se transformar em fatores de stress no trabalho
quando a satisfacdo dessas exigéncias exige um elevado esfor¢o, do qual o trabalhador néo
recuperou adequadamente (Meijman & Mulder, 1998, como citado em Bakker & Demerouti,
2006).

Uma das criticas feita a este modelo, reporta-se ao facto do mesmo se centrar nas
caracteristicas do ambiente de trabalho, ou seja, este modelo explica os processos de
deterioracdo da saude e de motivagdo, atendendo apenas exclusivamente ao impacto das
exigéncias e recursos do trabalho (Goncgalves, 2011). Como resposta as criticas expostas,
surgiu uma extensdo do modelo JD-R com a inclusdo dos recursos pessoais, que também
sdo aspetos ligados a resiliéncia e dizem respeito a percecao dos individuos e do que eles
podem controlar e impactar com o sucesso relacionado ao seu ambiente (Hobfoll et al., 2003,
como citado em Simbula et al., 2011). Xanthopoulou et al. (2007, como citado em Simbula et
al., 2011) examinaram o papel de trés recursos pessoais (autoeficacia, autoestima baseada
na organizacdo e otimismo) na previsdo do burnout e engagement. Os resultados
demonstraram que 0s recursos pessoais mediaram parcialmente a relacdo entre os recursos
do trabalho e o compromisso do trabalho. Além disso, Bakker et al. (2006, como citado em
Simbula et al., 2011) descobriram que aqueles com recursos pessoais elevados, obtiveram
uma pontuacdo mais elevada em termos de engagement no trabalho. A resiliéncia, a

autoeficacia e o otimismo contribuem particularmente para o engagement no trabalho.

O modelo JD-R foi desenvolvido com o objetivo de compreender o burnout, um estado crénico
de trabalho relacionado com o stress psicologico e que se caracteriza pela exaustao (ou seja,
sentir-se emocionalmente esgotado), distanciamento mental (cinismo e falta de entusiasmo)
e eficicia reduzida (duvida sobre a competéncia e a contribuicdo no trabalho) (Schaufeli,
2017). Ap6s alguns anos, o modelo foi complementado com o engagement no trabalho, um

estado psicologico positivo e satisfatorio que se caracteriza pelo vigor (elevados niveis de
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energia e resiliéncia), dedicacao (experimentar um sentido de significado, orgulho e desafio)

e absorgao (estar totalmente concentrado e absorvido no seu trabalho) (Schaufeli, 2017).

Outro dos objetivos do modelo JD-R consiste em que 0S processos subjacentes
desempenham um papel no desenvolvimento de tensdo e motivagao no trabalho, ou seja,
processo de deficiéncia na salude, empregos mal concebidos ou exigéncias crénicas no
emprego (por exemplo sobrecarga no trabalho, exigéncias emocionais) esgotam 0S recursos
mentais e fisicos dos trabalhadores e pode, portanto, levar ao esgotamento de energia (ou
seja, a um estado de exaustdo) e a problemas de saude (Demerouti et al., 2000, 2001; Leiter,
1993, como citado em Bakker & Demerouti, 2006).

Teoricamente falando, o0 modelo JD-R assume dois processos: (1) um processo energético
de sobrecarga e desgaste em que as elevadas exigéncias do trabalho esgotam o apoio
energético do trabalhador; (2) um processo motivacional em que a falta de recursos impede
gue se lide eficazmente com as elevadas exigéncias do trabalho e promove a abstinéncia
mental (Schaufeli & Bakker, 2004).

No que diz respeito a investigacfes realizadas sobre a temética, um estudo realizado por
Langseth-Eide e Vittersg (2021) permitiu demonstrar que os indicadores relacionados com a
saude também podem ser resultado do processo motivacional no modelo JD-R. Os
investigadores concluiram que o engagement no trabalho estava negativamente relacionado
com a auséncia por doenca e que esta relacdo era mediada pela salde subjetiva, permitindo
mostrar que os indicadores relacionados com a saude também podem ser relacionados aos

resultados do processo motivacional no modelo JD-R.

Bakker et al. (2004) utilizaram o modelo JD-R para examinar a relagao entre as caracteristicas
do trabalho, burnout e desempenho. Os autores colocaram as seguintes hipoteses: as
exigéncias do trabalho (por exemplo, presséo no trabalho e exigéncias emocionais) seriam os
antecedentes mais importantes da componente de exaustdo emocional do burnout, que, por
sua vez, anteviam o desempenho. Em contraste, os recursos do trabalho (por exemplo,
autonomia e apoio social) foram classificados como sendo os preditores mais importantes do
desempenho, através da sua relagdo com o burnout. Além disso, 0s autores previam que 0S
recursos do posto de trabalho iriam amortizar a relacdo entre as exigéncias do posto de
trabalho e o burnout. Os resultados das andlises forneceram um forte apoio a todas as
hipoteses, com excecdo da hipotese que prova que os recursos do posto de trabalho iriam
amortizar a relagdo entre as exigéncias do posto de trabalho e o esgotamento. Estas
conclusdes apoiam a afirmagédo do modelo JD-R de que as exigéncias e recursos do trabalho

iniciam dois processos psicoldgicos, que acabam por afetar o resultado organizacional.
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Com ja foi referido anteriormente, o engagement no trabalho refere-se a um estado de espirito
energético que é caracterizado pelo vigor, dedicacéo e absor¢cdo. Um estudo realizado por
Borst et al. (2019) teve como objetivo aumentar o modelo de engagement no trabalho através
do modelo JD-R. Os autores concluiram que o trabalho e os recursos pessoais, incluindo a
motivacao, estdo positivamente relacionados com o0 engagement no trabalho; a burocracia
modera estas relacdes; e o engagement no trabalho medeia as relacbes entre o modelo JD-
R e os resultados do trabalho. Em conclusdo, as organizagbes podem potencialmente
aumentar os recursos relacionados com o trabalho (autonomia e cooperacao entre colegas)
e recrutar trabalhadores com uma personalidade pro-ativa com altos niveis de motivacao
(Borst et al., 2019).

1.3.2 Burnout

A Sindrome de Burnout tem sido considerada um problema social de grande relevéancia, pois
encontra-se vinculada a grandes custos organizacionais, devido a rotatividade de
funcionarios, problemas de produtividade e de qualidade (Pinto, 2016).

O termo burnout surgiu inicialmente em 1953, num estudo de caso efetuado por Schwartz e
Will, mais conhecido como “Miss Jones”. A investigagdo descreve a problematica de uma
enfermeira psiquiatrica desiludida com o seu trabalho (Carlotto & Camara, 2008). Em 1960,
outra publicagao foi realizada por Graham Greene, denominada de “A burn Out Case”, sendo
relatado o caso de um arquiteto que abandonou a sua profissdo devido a sentimentos de
desilusdo com a profissédo. Os sintomas e sentimentos descritos pelos dois profissionais sdo
0s que se conhecem hoje como burnout (Maslach & Schaufeli, 1993, como citado em Carlotto
& Camara, 2008).

A sindrome de burnout designa aquilo que deixou de funcionar por exaustao de energia, e foi
utilizado inicialmente por Brandley (1969), contudo apenas se tornou mundialmente conhecida
a partir dos artigos de Freudenberger (1974, 1975), que define o burnout como sendo um
sentimento de fracasso e exaustdo no decorrer de um excessivo desgaste de energia, que
resulta em esgotamento, dececao e perda de interesse pelo trabalho, principalmente aqueles
qgue exigiam um contato diario, intenso e continuo com usuarios de servicos (Benevides-
Pereira, 2002; Carlotto & Gobbi,1999; Fran¢a,1987; Silva, 2000, como citado em Garcia &
Benevides-Pereira, 2003).

Relativamente ao interesse pelo burnout, 0 mesmo surgiu devido a trés fatores (Perlman e
Hartman, 1982, como citado em Carlotto & Cémara, 2008). O primeiro foi devido as
modificagfes introduzidas no conceito de saude e o destaque dado a melhoria da qualidade

de vida pela OMS - organizagdo mundial da saude. O segundo foi 0 aumento da procura e
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das exigéncias da populacdo em relacao aos servi¢os sociais, educativos e de saude. E por
ultimo, a consciencializacdo dos investigadores, 6rgaos publicos e servicos clinicos em
relacdo ao fendbmeno, entendendo assim a necessidade de aprofundar os estudos e a
prevencdo dos seus sintomas, pois 0 mesmo apresentava-se mais complexo e nocivo do que
se projetava nos estudos iniciais (Perlman & Hartman, 1982, como citado em Carlotto &
Céamara, 2008).

Inicialmente o conceito de burnout ndo tinha uma definicdo padréo, embora existisse uma
grande variedade de opinides sobre o que era e o que poderia ser feito a esse respeito. O
termo era utilizado para designar situacdes muito diferentes. No entanto, existia um consenso
subjacente sobre trés dimensdes centrais da sindrome de burnout (Maslach et al., 2001). As
trés dimensdes caracterizam-se pela exaustdo emocional, diminuicdo da realizagdo pessoal
e a despersonalizacdo. De acordo com Maslach e Jackson (1981, como citado em Silva et al.,
2018): 1) a exaustdo emocional caracteriza-se como uma perda marcada e progressiva de
energia para as atividades laborais, com consequente esgotamento fisico e mental; 2) a
despersonalizagéo tem como foco o prejuizo na capacidade relacional com as pessoas e no
cumprimento de metas; e 3) a diminuicdo da realizacdo pessoal expressa-se por um
julgamento negativo das préprias capacidades perante as exigéncias a serem cumpridas, com
a autoestima e a autoconfianca prejudicadas (Maslach & Jackson, 1981, como citado em
Silva, et al., 2018).

Maslach e Jackson (1981, 1986, como citado em Schaufeli & Buunk, 2003) referiam que o
burnout ocorria exclusivamente entre os profissionais que lidavam diretamente com individuos
(por exemplo, estudantes, clientes, pacientes). Assim, na visdo dos autores, o burnout era
restrito a profissdes de ajuda. Mais tarde, Maslach e Leiter (1997, como citado em Schaufeli
et al., 2008) reformularam o conceito de burnout como o desgaste do estado de espirito
positivo, da qual surgiu o conceito de engagement. Os autores referem que o processo da
sindrome de burnout comeca quando existe desgaste no estado de engagement, a energia
transforma-se em exaustdo, o envolvimento transforma-se em cinismo e a eficacia
transforma-se em ineficacia.

Schaufeli e Enzmann (1988, como citado em Schaufeli & Buunk, 2003) definem o burnout
como um estado de espirito persistente, negativo, relacionado com o trabalho em individuos
“‘normais”, que é principalmente caracterizado pela exaustao, que se faz acompanhar por
angustia, sensacédo de eficacia reduzida e o desenvolvimento de atitudes comportamentais
disfuncionais no trabalho. Esta condicdo psicoldgica desenvolve-se gradualmente, mas pode
permanecer despercebida durante algum tempo para o individuo envolvido. Resulta de um

desajuste entre as intencdes e a realidade no trabalho. Muitas vezes, o esgotamento &
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mantido devido a estratégias de sobrevivéncia inadequadas que estdo associadas a sindrome

de burnout.

De acordo com Shirom e Melamed (2006, como citado em Gomes, 2012), o fenédmeno de
burnout deve ser entendido como um estado afetivo caracterizado pela exaustdo emocional,
fadiga fisica e fadiga cognitiva. Posto isto, a ocorréncia de burnout é determinada por um
decréscimo continuo dos recursos energéticos de coping (confronto) que resulta da exposicao
continuada da pessoa a situacfes de stress profissional cronico e a acontecimentos de vida
stressantes (Melamed et al., 2006; Shirom, 1989, 2003, como citado em Gomes, 2012).

Embora existam diversas definicdes sobre a sindrome de burnout, por norma as mesmas tém
cinco elementos em comum (Schaufeli & Buunk, 2003): transtornos, sobretudo o esgotamento
emocional; sintomas mentais e comportamentais, e, embora 0s sintomas fisicos sejam
atipicos, por vezes podem surgir; o burnout é geralmente relacionado com o trabalho; os
sintomas sdo observados em individuos “normais”; e a eficacia e o desempenho sao

reduzidos devido a atitudes e comportamentos negativos.

No que diz respeito aos fatores de risco para o desenvolvimento do burnout, séo levadas em
consideracdo quatro dimensdes (Franca et al., 2014, como citado em Souza & Honorato,
2019): a organizacao, o trabalho, o individuo e a sociedade. Percebe-se que a burocracia, a
falta de autonomia, as mudancas organizacionais frequentes, problemas de relacionamento,
problemas de comunicacdo, riscos no ambiente séo fatores organizacionais que podem
influenciar o surgimento da sindrome de burnout. De acordo com a dimenséo pessoal,
levantam-se as caracteristicas gerais de personalidade, como individuos pessimistas,
perfeccionistas, controladores, pessoas com grandes expectativas sobre a profissdo podem
ter certa tendéncia a desenvolver burnout. Por fim, os fatores sociais equivalem a falta de

suporte social e familiar, valores e normas culturais.

Relativamente aos sintomas do burnout, 0 mesmo provoca para além de problemas
emocionais, alteracdes fisicas e problemas de saude, como fadiga constante e progressiva e
que se caracteriza pela sensacao de falta de energia e vazio interno (Trindade et al., 2010,
como citado em Pinto, 2016). De acordo com Benevides-Pereira (2001, citado em Pinto,
2016), os sintomas mais frequentemente associados ao burnout encontram-se subdivididos
em quatro tipos de sintomas: psicossomaticos, comportamentais, emocionais e defensivos,

que seguidamente serdo apresentados.

e Sintomas psicossomaticos: enxaquecas, dores de cabeca, insonias, gastrites e
Ulceras, diarreias, crises de asma, palpitacdes, hipertensdo, maior frequéncia de
infecBes, dores musculares e/ou cervicais; alergias, suspensao do ciclo menstrual nas

mulheres;
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e Sintomas comportamentais: absentismo, isolamento, violéncia, incapacidade de
relaxar, mudancas bruscas de humor, comportamento de risco;

e Sintomas emocionais: impaciéncia, distanciamento afetivo, sentimento de solidéao,
sentimento de alienacéo, irritabilidade, ansiedade, dificuldade de concentragéo,
sentimento de impoténcia, desejo de abandonar o emprego, decréscimo do
rendimento de trabalho, baixa autoestima e duvidas da sua propria capacidade;

e Sintomas defensivos: negacdo das emocdes, ironia, atencdo seletiva, hostilidade,
apatia e desconfiancga.

No que concerne as medidas preventivas do burnout, as mesmas variam de acordo com o
objetivo desejado, incluindo medidas focadas: a) no individuo, como baseadas em habilidades
comportamentais e cognitivas de coping, meditacdo, educacdo em saude e atividade fisica;
b) na relagdo individuo-organizagdo, compreendendo as acdes para melhoria da
comunicagdo e trabalho em equipa, entre outras; c) na organizacdo, como mudanca das
condigdes fisico-ambientais; e d) intervencdes combinadas que associam dois ou mais tipos
de intervengdes com focos distintos (Moreno et al., 2011, como citado em Souza & Honorato,
2019).
Percorrendo a literatura existente, existem varios estudos empiricos sobre as consequéncias
do burnout, o que possibilita compreender o impacto a diversos niveis desta sindrome. Armon
et al. (2008) investigaram a hip6tese do burnout e insénias estarem interligados e se existem
incidéncia e intensificagdo ao longo do tempo. O estudo foi realizado com individuos
aparentemente saudaveis através do preenchimento de um questionario e exames periédicos
realizados com cerca de 18 meses de intervalo. Os resultados demonstram que o burnout
previu significativamente o desenvolvimento de novos casos de insonia ao longo dos 18
meses de estudo. Do mesmo modo, a insénia esta relacionada com o inicio de novos casos
de burnout ao longo dos 18 meses de andlise. Em suma, os resultados indicam que o burnout
e a insonia estao interligados ao desenvolvimento e intensificagdo um do outro ao longo do
tempo, sugerindo assim que um pode ser um fator de risco para o outro.
A dor musculo-esquelética é altamente prevalecente na populagéo ativa, sendo que, resulta
frequentemente em incapacidade crénica. O burnout representa uma exposi¢cdo acumulada a
tens@es relacionadas com o trabalho e por conseguinte, poderia prever a incidéncia da dor
musculo-esquelética. Um estudo realizado por Armon et al. (2010) teve como objetivo
investigar se as altera¢des nos niveis de burnout ao longo do tempo preveem novos casos de
dor musculo-esquelética. Como resultado do estudo, conclui-se que a dor musculo-
esquelética estd relacionada com o burnout sendo que, o burnout pode ser um fator de risco
para o desenvolvimento de dores musculo-esqueléticas (Armon et al., 2010).
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Outros estudos apontam para uma associacdo comprovada entre o burnout e riscos de
doenca cardiovascular. Toker et al. (2005) investigaram a possibilidade dos mecanismos que
ligam o burnout a doencas cardiovasculares serem a microinflamacéo por proteinas C-
reativas de alta sensibilidade e concentracdes de fibrinogénio. A amostra incluia mulheres e
homens, todos aparentemente saudaveis, que se submeteram a exames de saude periodicos.
Os autores incluiram no estudo dois estados afetivos negativos: depressao e ansiedade. Nas
mulheres, o burnout foi associado positivamente a proteinas reativas de alta sensibilidade e
concentracBes de fibrinogénio, sendo que a ansiedade estava negativamente associada a
elas. Nos homens, a depresséo foi positivamente associada a concentracdes de fibrinogénio,
mas nao relacionada com burnout ou ansiedade. Assim, os resultados deste estudo apontam
para que 0 burnout, a depressdo e a ansiedade estdo diferentemente associadas a

biomarcadores de microinflamacgé&o, dependente do género.

Por sua vez, Melamed et al. (2006) estudaram e relacdo entre o inicio de diabetes tipo 2 em
individuos aparentemente saudaveis e a sindrome de burnout. Os participantes no estudo
foram acompanhados em média durante 3 a 5 anos (média 3.6 anos) para o diagndstico de
diabetes tipo 2. Os resultados indicam que os sintomas de burnout foram notavelmente
consistentes ao longo do periodo de acompanhamento, independentemente das alteragées
do local de trabalho e do estatuto profissional. Concluiu-se também que o burnout estava
associado a um risco 1,84 vezes maior de diabetes. Em suma, o burnout cronico pode ser um
fator de risco para o inicio de diabetes tipo 2 em individuos aparentemente saudaveis.

Um artigo publicado na era Covid-19 por Areosa e Queirés (2020) refere que, durante a
primeira vaga da pandemia, no contexto laboral parece ter havido uma interrupgéo para todos
se adaptarem a um stress intenso e mudanca brusca. Entretanto, com o passar do tempo,
desde a declaragdo de pandemia em marco de 2020 e posteriormente o desconfinamento,
este stress intenso diminuiu e foi-se transformando em stress crénico. Parece, entdo, ter
havido uma interrup¢&o no burnout, como que adormecido, mas quando a necessidade de
sobrevivéncia fisica diminuir, possivelmente durante a segunda vaga, pode reemergir pelo
esgotar progressivo dos recursos nesta adaptacdo. Deste modo, constata-se ja conforme os
diferentes estudos, uma diminuicdo da salude mental no trabalho e um aumento do burnout
nesta era Covid-19 (Areosa & Queirds, 2020).
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1.3.3 Engagement

Com o desenvolvimento da psicologia positiva, 0 engagement no trabalho tem suscitado a
atencdo dos investigadores nos dominios do comportamento organizacional positivo e da
saude ocupacional. Grande parte dos autores concorda que os individuos com burnout séo
caracterizados por niveis altos de exaustdo e atitudes negativas em relacao ao seu trabalho
(Maslach et al., 2001, como citado em Demerouti et al., 2010). Posteriormente ao surgimento
do conceito de burnout, surgiu o conceito de engagement como sendo o inverso do burnout.
Assim sendo, os trabalhadores sédo caracterizados como tendo altos niveis de energia e
dedicacdo ao seu trabalho (Demerouti, et al., 2010). A semelhanca do burnout, também o
engagement é influenciado por diversos fatores de natureza situacional ou individual (Bakker
et al., 2014, como citado em Silva et al., 2015) constituindo os recursos laborais os mais
relevantes preditores do engagement no trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004, como citado em
Silva et al., 2015). Aspetos da personalidade como extroversdo, otimismo, estabilidade
emocional e autoestima constituem também caracteristicas que influenciam a forma como os
individuos se envolvem no trabalho (Bakker et al., 2014, como citado em Silva et al., 2015).
Os estudos convergem na detecé@o de fatores potenciadores do engagement, realgando o
apoio social e recursos pessoais como elevada autoestima e autoeficicia, otimismo e
resiliéncia (Bakker et al., 2007; Prins et al., 2010, como citado em Silva et al., 2015).

No inicio da década de 1990, podia-se compreender o engagement como “aproveitamento
dos membros da organizacdo dos seus proprios papéis de trabalho: no engagement, as
pessoas utilizam e expressam-se a si mesmas, fisica, cognitiva, emocional e mentalmente
durante o desenvolvimento das suas atividades (Kahn, 1990, como citado em Machado et al.,
2014, p. 631). O engagement no trabalho também pode ser caracterizado por energia,
envolvimento e eficacia profissional (Maslach & Leiter, 2008, como citado em Machado et al.,
2012), os quais sd@o opostos das trés dimensdes do burnout. Neste sentido, o constructo é
avaliado pelo padrdo oposto das trés dimensfes do burnout que é avaliado pelo Maslach
Burnout Inventory — MBI (Maslach & Leiter, 2008, como citado em Machado et al., 2012)
Considera-se engagement no trabalho a presenca de resultados baixos em esgotamento
emocional com resultados altos em eficicia profissional (Maslach et al., 2001, como citado
em Machado et al., 2012). Numa esséncia geral, 0 engagement no trabalho capta como os
trabalhadores vivenciam o seu trabalho: como estimulante e energético e algo ao qual eles
guerem realmente dedicar o seu tempo e esfor¢co (vigor), como uma busca significativa
(dedicacdo) e como absorvente, algo em que estejam totalmente concentrados (absorcéo)
(Bakker et al., 2008, como citado em Bakker et al., 2011).
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De acordo com a literatura existente (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2008; Llorens et al.,
2007; Salanova et al., 2000; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli et al., 2002; Schaufeli &
Bakker, 2004, como citado em Porto-Martins et al., 2013), o conceito de engagement no
trabalho € entendido como: um constructo motivacional positivo; sempre relacionado com o
trabalho; implicado em sentimentos de realizacdo; caracterizado por vigor, dedicacdo e
absorcéo; envolvido em um estado positivo da mente (cognicao); persistente no tempo; de
natureza motivacional e social; associado a um estado afetivo emocional; e caracterizado por
um estado psicolégico. Em suma, o engagement traduz um estado cognitivo afetivo,
persistente e abrangente, de natureza motivacional e social, caracterizado por trés dimensdes
(Schaufeli et al., 2002, como citado em Rotta et al., 2018): vigor, dedicacédo e absor¢do.O
vigor é definido por elevados niveis de energia e resiliéncia mental, desejo de investir esfor¢os
no trabalho e persisténcia para superar dificuldades. A dedicagéo refere-se a estar fortemente
envolvido e entusiasmado com o trabalho, experimentado o sentimento de significado,
inspiracdo, orgulho e desafio. A Absorcao corresponde a concentracdo com prazer, de modo
gue o tempo passa rapidamente e o trabalhador tem dificuldade em se desconectar do
trabalho

O conceito de engagement é recente, esta ligado a psicologia positiva e tem sido associado
a varios constructos, mas difere de outros estados psicolégicos, como o workaholism e a
satisfacdo no trabalho (Rotta et al., 2018). O engagement expressa ativagdo (entusiasmo,
atencdo, excitacdo, euforia) e a satisfacdo implica saciedade (contentamento, calma,
serenidade, relaxamento) (Rotta et al., 2018). Neste sentido, 0 engagement € considerado um
constructo independente, definido como um estado de espirito positivo, satisfatério e
relacionado com o trabalho, que envolve comprometimento e alinhamento do individuo com o

ambiente e a atividade laboral (Rotta et al., 2018).

No que concerne as praticas organizacionais, é importante saber que os trabalhadores tém
niveis flutuantes de engagement na execucdo das suas tarefas. No entanto, é igualmente
importante saber quais 0s niveis gerais de engagement, e se estes niveis podem ser
influenciados por préticas de recursos humanos (Emerald-CDI, 2018). No geral, h4 uma clara
tendéncia que os profissionais de GRH precisam ir mais além da gestdo administrativa, ou
seja, integrar o envolvimento nas praticas da gestdo de recursos humanos, tais como
recrutamento e selecéo, gestdo de desempenho, formacdo e envolvimento (Albrecht et al.,
2015, como citado em Emerald-CDlI, 2018).

O foco na investigacao sobre o engagement no trabalho tem vindo a aumentar, dado que as
organizacdes nos dias de hoje estabelecem expectativas relacionadas aos seus

trabalhadores, na expetativa que estes sejam proativos e empenhados nas funcdes que
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desempenham. Neste caso, € necessario que se sintam energéticos e engaged com o seu
trabalho (Bakker et al., 2008, como citado em Timéteo, 2020), sendo o engagement
aproximadamente um antecedente do desempenho (Salanova & Schaufeli, 2008, como citado
em Timo6teo, 2020). Chambel e Peird (2011, como citado em Timoéteo, 2020), realizaram uma
revisdo da literatura onde concluiram que é possivel verificar que 0 engagement provoca
resultados positivos no trabalho. Numa meta-analise, Harter et al. (2002, como citado em
Timéteo, 2020) determinaram que unidades de trabalho com niveis mais elevados de
engagement eram as unidades que apresentavam niveis mais elevados de beneficios
econémicos, quando comparadas com unidades com niveis baixos de engagement. Outra
meta-andlise realizada por Halbesleben (2010, como citado em Timo6teo, 2020) indica a
associacdo positiva entre o0 engagement e as suas consequéncias no trabalho,
nomeadamente na dedicacdo, ho compromisso e na intencdo de abandono por parte do
trabalhador, levando nédo sé a resultados positivos a nivel individual, como também a nivel
organizacional.Apesar de praticamente todos os estudos sobre o engagement no trabalho
oferecerem provas dos seus beneficios, investigacdes sobre 0 comportamento organizacional
positivo demonstram que pode existir um lado menos positivo. Por exemplo, a elevada
autoestima pode levar a uma subestimagéo do tempo necessario para alcance dos objetivos
(Buehler et al., 1994, como citado em Bakker et al., 2011), e um otimismo irrealista pode
prejudicar individuos e organiza¢des ao promover a persisténcia inadequada (Armor & Taylor,
1998, como citado em Bakker et al., 2011). Além disso, verificou-se que o excesso de
confianga impediu o desempenho subsequente (Vancouver et al., 2002; Vancouver et al.,
2001, como citado em Bakker et al., 2011), e a criatividade pode levar a frustragfes dado o
esforco desfocado e a diminuicAo da produtividade que individuos criativos podem

experimentar (Ford & Sullivan, 2004, como citado em Bakker et al., 2011).

Em relacdo aos estudos desenvolvidos sobre o engagement, Bakker e Wingerden (2021)
investigaram se a intervengdo combinada com a utilizacdo de pontos fortes, pode aumentar
0s niveis de engagement no trabalho. A intervencéo centrou-se especificamente no impacto
da assertividade, autoeficicia e resiliéncia. Todos os participantes no estudo foram inscritos
numa formacgéo de recursos pessoais, foram atribuidos a grupos de intervencéo e grupos de
controlo de lista de espera. Os resultados indicam que a intervencdo aumentou 0S recursos
pessoais, utilizacéo dos pontos fortes e engagement no trabalho dos intervenientes no estudo.
Uma investigagao realizada por Bakker et al. (2007), com uma amostra de 805 professores,
testou com base no modelo JD-R, se os recursos do trabalho atuam como moderadores e
diminuem a relagcéo negativa entre 0 mau comportamento dos alunos e o engagement. Além

disso, os investigadores utilizaram a teoria da conservagado dos recursos de modo a apurar
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se os recursos influenciam particularmente o engagement no trabalho quando os professores
sao confrontados com niveis elevados de ma conduta por parte dos alunos. O estudo concluiu
gue o apoio do supervisor, a capacidade de inovacado, a apreciacao e o clima organizacional,
sdo recursos do trabalho importantes que ajudaram os professores a lidarem com os

estudantes.

Considerando pesquisas anteriores que identificam, por exemplo, a autoestima e o otimismo
como preditores positivos de engagement no trabalho (Bakker & Leiter, 2010, como citado em
Bakker et al., 2011) parece evidente que 0 excesso de engagement também pode ter
consequéncias negativas. Por exemplo, os trabalhadores com altos niveis de engagement,
gue nao sejam trabalhadores viciados no trabalho, podem vir a sé-lo. Beckers et al. (2004,
como citado em Bakker et al., 2011) realizaram um inquérito-estudo e verificaram que o

engagement no trabalho estava positivamente relacionado com horas extraordinérias.

1.4 Conflito trabalho-familia e teletrabalho

Trabalhar a partir de casa esta incrementado na vida profissional moderna. Embora defendida
como uma solucéo para conciliar o trabalho com a vida familiar, surpreendentemente existem
poucas provas empiricas que apoiam a diminuicdo do conflito trabalho-familia (Lippe &
Lippényi, 2018). Assim, sera feita uma breve sintese de estudos que relacionam o conflito

trabalho-familia em regime de teletrabalho.

Darouei e Pluut (2021) investigaram as consequéncias diarias de trabalhar a partir de casa e
se existe ou ndo interferéncia trabalho-casa e bem-estar dos trabalhadores. Os autores
desenvolveram um modelo intra-individual que investiga como o trabalho a partir de casa
influencia experiéncias de pressao de tempo, conflito trabalho-familia e como se relaciona
com o trabalho diariamente. De acordo com os resultados, os trabalhadores que trabalhavam
a partir de casa tinham menos pressao de tempo e, por sua vez, relataram niveis mais baixos
de conflito trabalho-familia. Além disso, foi possivel apurar que as experiéncias de conflito

trabalho-familia previam os niveis de envolvimento e exaustéo.

Uma investigacéo realizada por Abendroth e Reimann (2018) sobre as implicacdes do
teletrabalho para com o conflito trabalho-familia, examinou como essas implica¢des estariam
relacionadas com o conflito baseado na tens&o e no tempo e se o conflito dependia das
culturas de trabalho-familia e do trabalho de alta procura. Os resultados mostram que o
teletrabalho esta associado a percecao de niveis mais elevados de conflito trabalho-familia
baseado no tempo, assim como com o conflito trabalho-familia baseado na tenséo, sendo em
parte relacionado com o trabalho suplementar realizado em teletrabalho. No entanto, os
trabalhadores experimentam niveis mais elevados de conflito trabalho-familia se perceberem
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a exigéncia da cultura no local de trabalho e niveis mais baixos se o supervisor estiver
prontamente disponivel no apoio ao trabalho-familia.

Ojala et al. (2014) compararam o modo com a flexibilidade formal, como o teletrabalho, difere
com o trabalho extraordinario informal realizado em casa em relacé@o a interface trabalho-
familia. Os autores concluiram que os trabalhadores que realizam horas extraordinérias
informais em casa séo mais suscetiveis de serem afetados por emocdes relacionadas com o
trabalho e que perturbam a vida familiar. Além disso, as negocia¢des entre casais ao longo
da atribuicdo de tempo tornam-se areas de conflito. Em suma, o trabalho informal pode ajudar
a alcangar uma melhor interface trabalho-familia, contudo, o trabalho informal pode aumentar
as pressoes sobre as familias caso existam mais elementos em teletrabalho.

Solis (2017) estudou a relagdo entre a interferéncia do teletrabalho com a familia e a
interferéncia da familia com o teletrabalho. Foi analisado o efeito moderador das
responsabilidades do trabalhador fora do ambiente de trabalho relacionando a interferéncia
do teletrabalho com a familia e a interferéncia da familia com o teletrabalho e foi possivel
concluir que trabalhadores com um nivel mais alto de responsabilidades tém menos
interferéncia da familia no trabalho pois segundo os inquiridos o teletrabalho oferece
flexibilidade para conciliar e organizar responsabilidades familiares e pessoais. Relativamente
aos restantes teletrabalhadores, 77% dos inquiridos indicam ter pouca ou nenhuma
flexibilidade para o teletrabalho nos seus horéarios, o que impossibilita cuidar de atividades
nao laborais na hora que lhes convém em relacdo a quem trabalha no escritério, sendo que
existe uma maior probabilidade de conflitos porque muitas vezes familiares ou amigos néo
entendem que o individuo nao esta disponivel para realizar outras atividades.

Outro estudo realizado por Lippe e Lippénye (2018) sobre a relacdo entre o conflito trabalho-
familia e o teletrabalho examina o papel do apoio organizacional em contexto de teletrabalho
e se 0 mesmo facilita a combinagcédo entre o trabalho e a familia. Foram abordadas as
percecdes de apoio, cultura do trabalhador e o nimero de colegas que trabalham a partir de
casa e se existe influéncia dessas mesmas variaveis entre o teletrabalho e o conflito trabalho-
familia. Os resultados demonstram que a cultura ideal do trabalhador amplifica 0 aumento do
conflito familiar devido ao teletrabalho. Por outro lado, as mulheres sdo mais sensiveis a
propor¢do de colegas que trabalham a partir de casa, e quanto mais colegas estdo em

teletrabalho menos conflito experimentam.

A pandemia resultante da doenca covid-19 afetou o trabalho, a familia e a vida social. Essas
mudangas massivas podem ter criado mudangas na exposi¢do ao conflito trabalho-familia.
Um estudo realizado durante o periodo de quarentena Covid-19 pretendeu compreender o0s
impactos que o teletrabalho teve no conflito trabalho-familia. Os resultados demonstram que
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existe sobrecarga de trabalho devido as exigéncias organizacionais, as exigéncias com os

filhos e com a casa (Lemos et al., 2020).

Também Allen et al. (2021) investigaram o equilibrio entre o trabalho e o ndo-trabalho entre
os trabalhadores que transitaram para o trabalho a distancia em virtude da pandemia Covid-
19. Com uma amostra de 155 teletrabalhadores, verificou-se um maior equilibrio no trabalho.
O estudo revelou também que quem tem um espagco em casa dedicado para trabalhar e
menos membros no agregado familiar foram associados a um maior equilibrio entre o trabalho

e nao-trabalho.

Outro estudo realizado por Schieman et al. (2021) durante o periodo de pandemia indica que
o conflito trabalho-familia diminui entre os trabalhadores que ndo tém filhos em casa no
periodo em que estao a trabalhar. Em contraste, os trabalhadores que tinham filhos em casa
enguanto trabalhavam, os padrdes estavam dependentes da idade do filho mais novo. Ja os
trabalhadores com filhos adolescentes néo diferiram dos trabalhadores que néo tinham filhos,

isto &€, ndo havia indices de conflito trabalho-familia.

1.5 Conflito trabalho-familia e burnout

Consultando a literatura existente, verifica-se a existéncia de diversos estudos que relacionam
a sindrome de burnout com o conflito trabalho-familia. Chambel (2014, p. 53) afirma que a
investigacdo empirica “tem mostrado que sédo os trabalhadores cuja situagéo profissional mais
interfere com a sua vida familiar os que tém maiores niveis de burnout” e que os estudos
efetuados com amostras portuguesas confirmam esses resultados. Neste capitulo, faremos
uma revisdo da investigacdo (e.g. Carlson et al., 2012; Carvalho et al., 2021; Gramancho,
2012; Innstrand et al., 2008; Mete et al., 2014; Montgomery et al., 2006; Queiros et al., 2013;
Smith et al., 2018) que tem considerado o conflito trabalho-familia como variavel explicativa

da sindrome de burnout.

Innstrand et al. (2008) realizaram um estudo com trabalhadores de diversas &reas:
advogados, condutores de autocarros, trabalhadores ligados & area das tecnologias da
informacé&o, professores, ministros e enfermeiros. A amostra foi estabelecida por 500
mulheres e 500 homens. O estudo concluiu que o conflito trabalho-familia tem efeitos na
sindrome de burnout. Concluiu-se ainda que o conflito pode ter consequéncias profundas
tanto para o individuo como para a organizacdo, sendo que, essas consequéncias
apresentam-se a medida que a sindrome de burnout se manifesta. Os autores declaram que
o equilibrio entre o trabalho e a familia assim como a “facilitacao familiar’ sdo essenciais para

a prevencgdo da sindrome de burnout.
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Gramancho (2012) constatou que o conflito trabalho-familia esta relacionado com a origem
do burnout, na medida em que, ao verificar-se conflito, o individuo esta perante uma situacao
de esgotamento dos recursos, e como resultado, aumentara os niveis de exaustao. O autor
mencionou, ainda, que, quando as exigéncias do trabalho sdo mais elevadas que 0s recursos,
o individuo sente conflito entre o papel laboral e o familiar. Como consequéncia, o conflito
provoca tenséo e a presenca de burnout, destacando também o surgimento da exaustdo. Em
contrapartida, se se proporcionar um equilibrio entre as exigéncias e os recursos, o individuo
responde as exigéncias de cada papel e ter& um menor conflito entre papéis e também,
menores niveis de burnout.

Smith et al. (2018) investigaram as relagdes entre o stress no trabalho, conflitos entre trabalho
e familia, burnout e resultados do comportamento de seguranca em bombeiros. As anélises
indicaram que tanto o stress como o conflito trabalho-familia previam o burnout e o burnout
influenciava negativamente a conformidade do equipamento de prote¢céo pessoal, ou seja, a

adesao de préticas de seguranca no trabalho.

Um estudo realizado em Portugal, mais concretamente em quatro hospitais da cidade do
Porto, por Queirds et al. (2013) teve a finalidade de identificar os principais preditores do
burnout em enfermeiros e concluiu que as variaveis, género, idade, anos de experiéncia
profissional, satisfagdo com o trabalho e a interagdo trabalho-casa séo os preditores mais
evidentes na relacdo da incidéncia do burnout com os profissionais de saude.

Mete et al. (2014) levaram a cabo um estudo sobre o impacto que o conflito trabalho-familia
e burnout teria sobre o desempenho dos contabilistas. Os resultados revelaram que existem
correlagBes relevantes e positivas entre o conflito trabalho-familia e fatores de burnout, como
também entre o burnout e fatores de conflito trabalho-familia. O estudo indica também que os
profissionais que nédo estdo felizes e realizados com o seu trabalho e no ambiente do mesmo,
podem ter conflitos com as suas familias e a persisténcia do conflito pode originar o burnout.
Em conclusdo, os autores referiram ainda que os trabalhadores comecam a ter pior

desempenho assim que comegam a sentir os efeitos colaterais do burnout.

Montgomery et al. (2006) examinaram a relacdo entre o foco no trabalho, interferéncia
trabalho-familia e burnout e concluiram que a exposi¢cdo emocional e o foco no trabalho
estavam relacionados com o burnout e queixas psicossomaticas, mais propriamente, na
necessidade de expor emocdes negativas.A interferéncia trabalho-familia mediou
parcialmente a relacdo entre a ocultacdo das emocdes negativas e as queixas relacionadas
com burnout ou queixas psicossomaticas. Conclui-se que, em termos de formag&o e/ou

intervencbes, existe a necessidade de as organizagbes proporcionarem aos Seus
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trabalhadores oportunidades estruturadas para descomprimir da exigéncia emocional

relacionada com aspetos laborais.

Partindo dos fundamentos tedricos da teoria da conservacao dos recursos, Carlson et al.
(2012) investigaram a relagéo da supervisao abusiva com conflitos entre o trabalho e a familia
(trabalho-para-familia e familia-para-trabalho). A amostra é composta por 328 individuos que
trabalham a tempo inteiro e foi analisada a relagéo direta de abuso com o conflito, bem como
a relagéo indireta através da acao superficial (trabalho emocional) e burnout. Os resultados
sugerem que a supervisdo abusiva influéncia o conflito atuando no surgimento do burnout.

O encerramento, durante a pandemia Covid-19, é considerado uma crise externa que evoca
inimeras mudancas na vida de todos os individuos. Uma dessas mudangas, € a dinamica do
trabalho e da familia. Carvalho et al. (2021) investigaram o papel do trabalho e do equilibrio
familiar com base na teoria da fronteira. No entanto, segundo os autores do estudo, como as
mulheres e os homens vivem o seu trabalho e a sua familia de forma diferente, o género pode
condicionar a forma como os teletrabalhadores lidam com as mudancas. De acordo com o0s
resultados, os teletrabalhadores que sofreram mais violagdes de limites foram os que tiveram
menos comportamentos de segmentacéo de limites e com menos equilibrio entre o trabalho
e a familia, o que, por sua vez, estava relacionado com o burnout. O estudo concluiu também

gue a relagéo era mais forte nas mulheres do que nos homens.

Em suma, com base nos resultados dos estudos apresentados no presente capitulo, podemos
concluir que o conflito trabalho-familia esta na origem da sindrome de burnout, visto que, os
individuos ao vivenciarem esse conflito (independentemente do género), deparam-se com
uma situacdo de esgotamento de recursos, 0 que leva a um aumento dos niveis de stress e
de exaustdo, sendo o sintoma da exaustdo emocional o sintoma mais frequente desta

problematica (Bianchi et al., 2018).
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1.6 Conflito trabalho-familia e engagement

“Alguns estudos revelam que o conflito trabalho-familia tem uma influéncia importante sobre
comportamentos e atitudes individuais, contudo, ainda existe pouca investigacdo sobre a
influéncia dos conflitos entre a familia e o trabalho no engagement no trabalho” (Yang et al.,
2021). Na verdade, a investigacdo que se tem debrucado sobre a relagdo entre o conflito
trabalho-familia e o engagement tem sido muito mais reduzida, em relagdo aos estudos que
tém relacionado o conflito trabalho-familia com o burnout. Baka e Derbis (2012) referiram ter
apenas conhecimento de 2 investigactes (Halbesleben & Bolino, 2009; Macey & Schneider,
2008) que estudaram esta relacdo e que encontraram relagdes negativas entre o conflito
trabalho-familia e o0 engagement. Na mesma linha, os resultados encontrados por estes
autores apontaram que o conflito trabalho-familia estava correlacionado negativamente com
0 engagement (Baka & Derbis, 2012). Mais tarde, Karatepe e Karadas (2016) também
encontraram que, quer o conflito do trabalho para a familia, como o conflito da familia para o

trabalho apresentavam correlagées negativas com o engagement.

Apesar dos escassos estudos iniciais que investigaram estes dois fenémenos terem
encontrado que “niveis mais elevados de conflito-trabalho familia conduziam a niveis mais
baixos de engagement e vice-versa” (Purwayoga et al., 2019, 181), a revisdo da literatura
mais recente que fizemos mostra que nem sempre estes resultados sdo confirmados,

apresentando os estudos mais recentes resultados mistos.

Purwayoga et al. (2019) investigaram a relacdo entre o conflito trabalho-familia e a intengéo
de turnover em que o engagement no trabalho e a exaustdo emocional sdo utilizados como
variaveis de intervencdo no modelo em estudo. A amostra € composta apenas por mulheres
trabalhadoras. Os resultados indicam que existe intencdo de saida da organizacdo quando o
conflito entre o trabalho e a familia surgem. Contrariamente as expetativas, o conflito trabalho-
familia foi negativamente significativo ao afetar o engagement no trabalho entre as mulheres,
pelo que o engagement no trabalho ndo poderia afetar significativamente a intengéo de

turnover.

Chen e Huang (2016) investigaram como o engagement pode estar relacionado com o conflito
trabalho-familia e o comportamento inovador ao mesmo tempo. O estudo concluiu que o estilo
de lideranca carismatica, 0 apoio dos colegas e a autoestima sdo capazes de prever o
engagement, o que por sua vez, se relaciona positivamente com o comportamento inovador

e o conflito trabalho-familia.

Utilizando como fundamentos teéricos as teorias da aptiddo pessoal, congruéncia e

conservacao dos recursos, Karatepe e Karadas (2016) testaram um modelo que investiga o
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conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho como mediadores do impacto da
adequacdo pessoa-trabalho no engagement. O estudo concluiu que as duas direcbes do
conflito atuam como mediadores parciais entre o ajuste pessoa-trabalho e o engagement no
trabalho. O engagement no trabalho medeia totalmente a relacdo entre o conflito trabalho-
familia e a satisfacdo, funcionando como um mediador parcial do efeito do conflito trabalho-
familia na satisfacao.

Conte et al. (2019) investigaram se a policronicidade (variavel de diferenga que envolve uma
preferéncia por multitarefas), modera as relac6es entre o conflito trabalho-familia e dois
critérios relacionados com o trabalho (satisfagéo profissional e engagement no trabalho). Os
autores concluiram que a policronicidade modera as relaces entre o conflito trabalho-familia
e 0 engagement no trabalho. As analises de acompanhamento indicaram que os individuos
que tinham niveis mais baixos de policronicidade, tinham uma diminuigdo significativa de
engagement no trabalho & medida que o conflito trabalho-familia aumentava. Os resultados
sugerem que os individuos com altos niveis em policronicidade tém mais recursos pessoais
e podem ser mais resilientes do que os individuos que possuem niveis mais baixos de
policronicidade, quando se trata de ndo deixar que os conflitos entre a sua vida profissional e

familiar afetem o seu desempenho no trabalho.

Balogun e Afolabi (2019, p. 479) afirmaram que “recentemente, estudos demonstraram que o
engagement no trabalho esta associado a um elevado nivel de conflito trabalho-familia. No
entanto, pouco se sabe sobre os fatores que podem moderar esta relacdo”. Nesse sentido,
Balogun e Afolabi (2019) investigaram os papéis moderadores das exigéncias e recursos do
trabalho na relacéo entre o engagement no trabalho e o conflito trabalho-familia. Os resultados
desta investigacdo demonstram que 0 engagement no trabalho estava positivamente
relacionado com o conflito trabalho-familia. As exigéncias do trabalho e o0s recursos
moderaram significativamente a relacéo entre o engagement no trabalho e o conflito trabalho-
familia, de tal forma que os individuos que experimentam elevadas exigéncias laborais com
elevados recursos de trabalho relatam um baixo conflito entre o trabalho e a familia. As
conclusdes sugerem que as organiza¢cdes podem reduzir o efeito negativo do engagement no
trabalho no conflito trabalho-familia entre os seus trabalhadores reduzindo ou otimizando as

exigéncias do trabalho e fornecendo recursos de trabalho adequados.

Lyu e Fan (2020) considerando que “a dupla pressédo dos dominios da familia e do trabalho
podem reduzir o engagement no trabalho, e consequentemente, a exploracdo da estratégia
de coping torna-se imperativa”, investigaram o papel de cada género no conflito entre o
trabalho e a familia. Os resultados apontam que ndo houve diferencas significativas entre

homens e mulheres no conflito trabalho-familia (ambos trabalham interferindo com a familia e
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a familia interferindo com o trabalho). Nem homens nem mulheres diminuiram o seu
engagement no trabalho quando o trabalho interferiu com questdes familiares. Contudo,
quando as familias interferiam com o trabalho, as mulheres estavam a tornar-se menos

suscetiveis de possuir engagement no trabalho em comparacdo com os homens.

Muito recentemente, Yang et al. (2021) investigaram se a relacdo entre o conflito trabalho-
familia e o engagement no trabalho foi mediado pela satisfagéo no trabalho, e se o papel de
mediacao foi moderado por um compromisso afetivo. Os resultados demonstram que existe
uma correlacdo negativa significativa entre o conflito trabalho-familia e o engagement no
trabalho, sendo a relagdo em estudo parcialmente mediada pela satisfacédo profissional. Além
disso, o compromisso afetivo desempenhou um papel moderador na relagdo entre a

satisfacao no trabalho e o engagement no trabalho.
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Capitulo 2 — Enquadramento Metodoldgico

2.1 Objetivos do estudo

Os objetivos de um projeto de investigacdo definem onde se quer chegar com a investigacéo.
De acordo com Gil (2009, como citado em Souza, 2018), a intencdo dos objetivos € delimitar
de que modo se dara a pesquisa, ou seja, tudo o que devera ser executado para tornar a
investigacdo relevante. Segundo o mesmo autor, 0s objetivos devem tentar detalhar o
problema da investigacdo pois devem estabelecer de que forma existe a relacdo entre as
variaveis ou fendmenos estabelecidos no problema. Os objetivos estabelecem a finalidade de
um trabalho cientifico, ou seja, a meta que se pretende cumprir com a elaboragdo da
investigacdo. A sua definicdo clara auxilia na tomada de decisdes quanto aos aspetos
metodoldgicos da investigacdo pois quem a realiza tem a necessidade de saber o que quer

fazer, para que depois saiba proceder de modo a chegar aos resultados pretendidos.

Por outro lado, os objetivos de uma pesquisa estao diretamente relacionados as questfes que
foram formuladas. Fiorentini e Lorenzato (2006, como citado em Costa et al., 2013, p.12)
afirmam que “uma vez definida a questao/pergunta da investigacao, os objetivos da pesquisa
podem ser, entdo, formulados ou revistos, caso ja tenham sido inicialmente estabelecidos”.
Os objetivos de um projeto sdo o que conferem a coeréncia referente ao plano de acdo. O
objetivo geral ressalta onde o estudo pretende chegar ou alcangar e os objetivos especificos
sao as etapas que devem ser realizadas para que se possa atender ao objetivo geral. Dito de

outro modo, os objetivos especificos sdo um detalhe do objetivo geral (Souza, 2018).

De acordo com Souza (2018), o investigador deve perguntar-se: como eu posso detalhar,

subdividir, compartimentar o objetivo geral para conseguir atingi-lo?

E importante, ainda, referir que os objetivos devem ser formulados com uma linguagem
compreensiva e precisa, devendo ter uma l6gica com o problema de investigacdo e devem,
também, ser exequiveis de modo a serem alcangados ao longo da investigacdo, sendo,
igualmente, importante que a sele¢do dos verbos seja a mais adequada possivel (Costa et
al., 2013). Como objetivo geral, este estudo pretende caracterizar os niveis de conflito
trabalho-familia e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em

teletrabalho durante um periodo da pandemia por covid-19 em Portugal.

Por sua vez, no que concerne aos objetivos especificos, 0s mesmos procuram responder ao

objetivo geral do presente estudo e sdo os seguintes:

1) analisar os niveis médios e a variancia observada no conflito trabalho-familia, quer do
CT->F, quer do CF->T;
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2)
3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

analisar os niveis médios e a variancia observada no burnout;

analisar os niveis médios e a variancia observada no engagement;

analisar a existéncia de valores significativamente diferentes no conflito trabalho-
familia e as seguintes variaveis sociodemogréficas e profissionais: (1) sexo; (2) estado
civil; (3) ter filhos; (4) numero de filhos; (5) faixa etaria dos filhos; (6) antiguidade na
organizacado; (7) decisdo relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequéncia de
teletrabalho; (9) tipo de horario em teletrabalho; (10) ter um local especifico em casa
para trabalhar; (11) presenca simultidnea de outras pessoas do agregado familiar em
teletrabalho; (12) presenca de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisdo
da casa;

analisar a existéncia de valores significativamente diferentes no burnout e as seguintes
variaveis sociodemogréficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organizacao;
(3) tipo de vinculo contratual; (4) decisdo relativa ao regime de teletrabalho; (5)
frequéncia de teletrabalho; (6) tipo de horéario em teletrabalho;

analisar a existéncia de valores significativamente diferentes no engagement e as
seguintes variaveis sociodemograficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na
organizacdo; (3) tipo de vinculo contratual; (4) decisdo relativa ao regime de
teletrabalho; (5) frequéncia de teletrabalho; (6) tipo de horario em teletrabalho;
analisar a existéncia de correlacdes negativas e significativas entre o burnout e o
engagement;

analisar a existéncia de correlagdes positivas e significativas e entre o conflito trabalho-
familia e o burnout;

analisar a existéncia de correlages significativas entre o conflito trabalho-familia e o

engagement.
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2.2 Opcao Metodolbgica

Para a realizacdo da presente investigacdo optou-se pelo método quantitativo que se
caracteriza como a aplicagdo da quantificagdo, tanto nas modalidades de recolha de
informacg&o, quanto no tratamento dos mesmos através de técnicas estatisticas, desde as

mais simples as mais complexas (Richardson, 1989).

Segundo Popper (1972, como citado em Dalfovo et al., 2018), de modo geral, os estudos de
campo quantitativos conduzem-se por um modelo de pesquisa onde o investigador parte de
quadros conceptuais ja referenciados e estruturados, a partir dos quais elabora hipéteses
sobre os fenbmenos e cenarios que pretende estudar e analisar. A recolha de dados vai
realgcar os numeros ou informagdes convertiveis em numeros, que possibilitem verificar a
ocorréncia ou ndo das consequéncias e posteriormente a aceitacdo (mesmo que provisoria)
ou ndo das hipéteses. Os dados sdo explorados com apoio estatistico ou outras técnicas
matematicas. Richardson (1989) refere que o método quantitativo é geralmente aplicado em
estudos descritivos, ou seja, estudos que procuram desvendar e classificar a relacdo entre
variaveis, que propdem investigar “o que é” e, assim, descobrir as caracteristicas de fenomeno
como tal. Diehl (2004, como citado em Dalfovo et al., 2018), dentro dos tipos de estudo
guantitativos, também menciona os estudos descritivos, que procuram sobretudo estudar a
correlacdo entre variaveis, ou seja, por meio de técnicas estatisticas, procuram explicar o grau
de relacdo e o modo como estédo a operar.

Fonseca (2002, como citado em Gerhardt & Silveira, 2009) refere que os resultados da
pesquisa quantitativa podem ser qualificados pois como as amostras geralmente sdo grandes
e consideravelmente representativas da populagdo, os resultados sé&o aplicados como se

constituissem uma imagem real de toda a populacao alvo da pesquisa.
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2.3 Procedimento de recolha de dados

A recolha de dados da presente investigacdo foi efetuada através de um inquérito por
questionario online elaborado através da plataforma Google Forms (vide Apéndice 1). O
questionario online é aquele que utiliza meios eletrénicos para a sua aplicagdo (Silva et
al.,1997, como citado em Vasconcellos & Guedes, 2007). A aplicacdo através da internet para
a recolha de dados primérios tem sido implementada de duas formas: envio do questionéario
por e-mail, onde é enviado diretamente para o participante da pesquisa e a disponibilizacédo
do questionario numa pagina de internet onde o inquirido é informado sobre o endereco da
pagina do questionario na internet. Para responder as questdes o participante deve aceder a
home page do questionario, responder e, normalmente clicar num botdo que envia as
informag0des para o responsavel da pesquisa (Vasconcellos & Guedes, 2007). De acordo com
Hipdlito et al. (1996, como citado em Vasconcellos & Guedes, 2007), as vantagens do
guestionario online sdo as seguintes: facilidade na aplicagdo, controlo e follow-up das
respostas; facilidade em agrupar os resultados; facilidade em obter maiores amostras;
flexibilidade e diversidade na elaboragdo de questdes; baixo custo de implementagéo; e
exigéncia de resposta completa. No que concerne as limitacdes do questionario online:
problemas de privacidade; dificuldade de incluir incentivos para envio da resposta; formularios
pouco atrativos, resultado da falta de formatacao e de flexibilidade no layout; os respondentes
podem considerar o recebimento da mensagem de e-mail ndo desejada como uma invasdo
de privacidade ou “lixo eletrénico”; baixo indice de resposta, menores que todos os outros
métodos de aplicacao de questionario; e, baixa confiabilidade nos dados, uma vez que muitos
respondentes podem falsificar informac6es demograficas, que ndo sado passiveis de

verificagdo (Gorman, 2000, como citado em Vasconcellos & Guedes, 2007).

O questionario online elaborado para a realizagdo da presente investigagao foi dividido em
diversas secc¢des, a saber: dados sociodemograficos e profissionais, a experiéncia em regime
de teletrabalho, o conflito trabalho-familia e o bem-estar no trabalho (medido através do
burnout e do engagement). No que diz respeito a recolha de dados a mesma, teve lugar 6 de
agosto e 19 outubro de 2021 através de uma amostra por conveniéncia. Ao longo de todo o
processo foram tomadas as providéncias necessarias para que se mantivesse 0 anonimato

dos participantes através de todas as questdes desenvolvidas do questionario.
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2.4 Instrumentos utilizados na recolha de dados

Para a realizacdo da recolha de dados foram utilizados trés instrumentos de medigéo

considerados relevantes para o desenvolvimento do presente estudo.

2.4.1 Work-Family Conflict Scale - WFCS

No presente estudo, foi usada uma versao portuguesa da escala de conflito trabalho-familia
(Multidimensional Measure of Work-Family Conflict, Carlson et al., 2000), adaptada por Vieira
et al. (2014). A escala € composta por 6 subescalas: conflito temporal do trabalho-para-a-
familia; conflito emocional do trabalho-para-a-familia; conflito comportamental do trabalho-
para-a-familia; conflito temporal da familia-para-o-trabalho; conflito emocional da familia-para-
o-trabalho; e conflito comportamental da familia-para-o-trabalho. Na presente investigacao
foram utilizadas apenas as subescalas conflito temporal e conflito emocional tanto a nivel do
trabalho-para-a-familia como da familia-para-o-trabalho. No que diz respeito a resposta de
cada item, as mesmas sdo respondidas através de uma escala de resposta de tipo Likert, em
que 1 corresponde a “discordo fortemente”, 2 a “discordo”, 3 a “hdo concordo nem discordo”,

4 a “concordo” e 5 a “concordo fortemente”.

Relativamente a consisténcia interna da escala esta apresenta no presente estudo uma
fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,86 na subescala conflito temporal do trabalho-para-a-
familia, 0,92 na subescala conflito emocional do trabalho-para-a-familia, 0,86 na subescala
conflito temporal da familia-para-o-trabalho e, por ultimo 0,89 na subescala conflito emocional

da familia-para-o-trabalho.

2.4.2 Medida de Burnout de Shirom-Melamed (MBSM)

A medida de Burnout de Shirom-Melamed (MBSM) foi desenvolvido com o objetivo de avaliar
os niveis de burnout no trabalho (Gomes, 2012). Para a realiza¢do da presente investigacéo
foi utilizada a adaptacéo portuguesa a partir dos trabalhos originais de Armon et al. (2012) e
Shirom e Melamed (2006) por Gomes (2012). O instrumento avalia trés dimensfes: 1) Fadiga
fisica: sentimentos de cansaco fisico face ao trabalho, traduzindo-se por uma diminuicédo da
energia fisica; 2) Exaustdo emocional: sentimentos de cansaco emocional face ao
relacionamento com o0s outros (ex: colegas de trabalho, clientes, etc.), traduzindo-se pela
diminuicdo da cordialidade e sensibilidade face as necessidades das outras pessoas; e 3)
Fadiga cognitiva: sentimentos de desgaste cognitivo face ao trabalho, traduzindo-se por uma
diminuicdo da capacidade de pensamento e concentracao (Gomes, 2012). No que diz respeito

ao numero de itens, o instrumento é composto por 14 distribuidos pelas trés subescalas
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referidas, sendo os itens respondidos numa escala tipo Likert de 7 pontos (1 = Nunca; 7 =
Sempre) (Gomes, 2012).

Relativamente a consisténcia interna da escala esta apresenta no presente estudo uma
fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,96 na subescala fadiga fisica (6 itens), 0,98 na

subescala fadiga cognitiva (5 itens) e 0,92 na subescala exaustdo emocional (3 itens).

2.4.3 Medida de work engagement

Para medir o engagement foi utilizada a uma verséo portuguesa (Schaufeli et al., 2002) da
escala The measurement of work engagement, desenvolvida por Schaufeli et al. (2006). A
presente escala tem como objetivo medir o engagement no trabalho que é considerado um
estado positivo de realizagdo pessoal que se caracteriza pelo vigor, dedicagdo e absorgéo
(Schaufeli et al., 2006).

Na presente investigagdo foram utlizadas as trés subescalas do engagement: vigor,
dedicacdo e absorcdo. No que diz respeito a resposta de cada item, as mesmas sao
respondidas através de uma escala de tipo Likert, em que 1 corresponde “nunca ou quase
nunca”, 2 a “muito poucas vezes”, 3 a “poucas vezes”, 4 a “por vezes”, 5 a “algumas vezes”,
6 a “muitas vezes” e 7 a “sempre ou quase sempre”.

Relativamente a consisténcia interna da escala esta apresenta no presente estudo uma
fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,91 na subescala vigor (3 itens), 0,90 na subescala

dedicacéo (3 itens) e 0,71 na subescala absor¢éo (3 itens).
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2.5 Caracterizacdo da amostra

O inquérito por questionario online contém 198 respostas, sendo esta a amostra do estudo.
No que diz respeito a distribuicdo da amostra por sexo, 66 dos individuos sédo do sexo
masculino (33,3%) e 132 dos individuos do sexo feminino (66,7%), como se verifica na figura
1.

Sexo

125

100

Frequéncia
o

w
o

25

Feminino Masculino

Figura 1- Distribuicdo da amostra por sexo

Relativamente a idade dos inquiridos, a idade média é 39 anos com um desvio padrdo de
12.58 anos. A mediana encontra-se nos 40 anos, sendo a idade minima de 21 anos e a idade

méxima de 67 anos — figura 2.

Histograma

Média = 39 76
Desvio do Desv. = 12,582
N=198

Frequéncia

20

20 30 40 50 60 70

Figura 2 - Distribuicdo da amostra por idade
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No que diz respeito as habilitacdes literarias, segundo a figura 3, verifica-se que a maioria dos
individuos que participaram na investigacdo sé@o detentores de uma licenciatura, o que
corresponde a 87 individuos (43,9%). Logo de seguida os detentores de mestrado, o que

corresponde a 64 individuos (32,3%).

Habilitagdes Literarias

Doutoramento

Mestrado

Licenciatura

Bacharelato

CTESP

Habilitages Literarias

Ensino secundario ou equivalente

Ensino basico ou equivalente

0 20 40 60 80 100

Figura 3 - Distribuicdo da amostra por habilitacdes literarias

No que concerne a composi¢ao do agregado familiar, de acordo com a figura 4, verifica-se
gue a maioria dos individuos se encontra a viver com o/a companheiro/a e com os/as filhos/as
(32,3%), sendo que os inquiridos que vivem com os/as filhos/as sdo 0s que se encontram em
menor percentagem (9,1%). Dos 198 inquiridos, 96 tém filhos (48,5%) (vide Apéndice 2).
Relativamente ao numero de filhos 36 dos inquiridos tém um filho (18,2%), 51 dos inquiridos
tém dois filhos (25,8%), 8 dos inquiridos tém trés filhos (4%) e 1 dos inquiridos tem mais de

trés filhos (0,5%) — figura 5.
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Frequéncia

Composigao do Agregado Familiar

M Vive sozinho/a

M Vive com o/a companheiro/a

.Vlve com o companheiro/a e
com filhos/as

Figura 4 - Distribuicdo da amostra por composicdo do agregado familiar

Se tem filhoslas, indique o numero de filhoslas

60

2 3 Mais de 3

1

Figura 5 - Distribuicdo da amostra por numero de filhos
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Relativamente aos dados organizacionais, 47 dos inquiridos (23,7%) trabalha no setor publico,
139 dos inquiridos (70,2%) trabalha no setor privado e 12 dos inquiridos (6,1%) trabalha por
conta prépria — figura 6. No que diz respeito a dimens&o da organizagdo/empresa onde
trabalham, 19 individuos (9,6%) trabalham numa micro organizagdo/empresa, 25 dos
individuos (12,6%) trabalha numa pequena organizagdo/empresa, 40 dos individuos (20,2%)
trabalham numa média organizagdo/empresa e 114 dos individuos (57,6%) trabalha numa

grande organizacao/empresa — figura 7.

Natureza da Organizagéao

125

100

Frequéncia

[41])
[=]

25

Setor publico Privado Conta propria

Figura 6 - Distribuicdo da amostra por natureza da organizacéo para a qual trabalha

Dimensao da Organizagao

Frequéncia

Micro (menos de 10 Pequena (menos de 50 Média (menos de 250 Grande (= 250
pessoas) pessoas) pessoas) trabalhadores)

Figura 7 - Distribuicdo da amostra por dimenséo da organizacéo para a qual trabalha
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Quando questionados sobre o0 desempenho de uma funcdo de gestédo
(chefia/supervisdo/coordenacao), a maioria dos inquiridos (133, 67,2%) afirmou n&o
desempenhar uma funcdo de gestdo, enquanto 65 dos inquiridos (32,8%) afirmou

desempenhar uma fungéo de gestéo (vide Apéndice 3).

Relativamente ao tipo de contrato, 163 dos individuos (82,3%) estdo efetivos na
organizacado/empresa onde trabalham, 21 dos individuos (10,6%) tém um contrato a
termo/prazo na organizagdo/empresa onde trabalha, 7 dos individuos (3,5%) s&o
trabalhadores por conta prépria (recibo verde), 4 dos individuos (2%) possuem empresa em
nome individual, 2 dos individuos (1%) sao trabalhadores outsourcing e 1 individuo (0,5%) é
trabalhador temporario de agéncia — figura 8.

No que concerne a antiguidade na atual organizacdo/empresa, a maioria dos inquiridos (80,
40,4%) apresenta uma antiguidade entre 1 e 5 anos, 47 dos inquiridos (23,7%) trabalham na
atual organizagao ha mais de 15 anos, 28 dos inquiridos (14,1%) tém uma antiguidade inferior
a 1 ano, 28 dos inquiridos (14,1%) referem uma antiguidade entre 6 e 10 anos e 15 dos
inquiridos (7,6%) apresentam uma antiguidade entre 11 e 15 anos na mesma organizagao. —

Figura 9.
Tipo de Contrato de Trabalho

Trabalhador outsourcing
2 Empresa em nome individual
8

. . 7
: Por conta propria (recibo verde)
©
g Trabalhador Temporario de Agéncia
@
©
o _ P— 21
o A termo/prazo na organizagao/empresa onde trabalho
2 praz ganizag p
Efetivo na organizacdo/empresa onde trabalho
0 50 100 150 200
Frequéncia

Figura 8 - Distribuicdo da amostra por tipo de contrato
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Antiguidade na Organizagao

Frequéncia

Menos de 1 ano 1-5 anos 6-10 anos 11-15 anos Mais de 15 anos

Figura 9 - Distribuicdo da amostra por tempo em que trabalha na atual organizacao

No que concerne a experiéncia de teletrabalho antes da pandemia por Covid-19, a
esmagadora maioria dos inquiridos (169, 85,35%) nunca tinha realizado teletrabalho enquanto
gue 13 (6,57%) dos inquiridos ja tinham realizado teletrabalho 1 dia por semana, 5 (2,53%) ja
tinham realizado teletrabalho 2 dias por semana, 5 (2,53%) dos inquiridos ja tinham realizado
teletrabalho 3 dias por semana, 2 (1,01%) dos inquiridos ja tinha realizado teletrabalho 4 dias
por semana e 4 (2,02%) dos inquiridos ja tinham realizado teletrabalho todos os dias da

semana — figura 10.

50



Antes da pandemia por Covid-19 ja tinha experiéncia de teletrabalho?

200

150

100

Frequéncia

50

Néo Sim, 1 diapor Sim, 2 dias por Sim, 3 dias por Sim, 4 dias por Sim, todaa
semana semana semanas semana semana

Antes da pandemia por Covid-19 ja tinha experiéncia de teletrabalho?
Figura 10 - Distribuicdo da amostra por experiéncia em teletrabalho antes da pandemia Covid-
19

Relativamente a atual experiéncia em teletrabalho, 10,10% (20) dos individuos realiza
teletrabalho 1 vez por semana, 19,19% (38) dos individuos realiza teletrabalho 2 dias por
semana, 12,63% (25) dos individuos realiza teletrabalho 3 dias por semana, 9,60% (19) dos
individuos realiza teletrabalho 4 dias por semana e 48,48% (96) dos individuos realiza
teletrabalho todos os dias da semana (vide Apéndice 4). No que diz respeito ao local
predominante de teletrabalho, a grande maioria (190, 95,96%) dos inquiridos realiza
teletrabalho em casa (ambiente residencial), 3 (1,52%) dos inquiridos realizam teletrabalho
num escritorio disponibilizado pela organizagéo (fora das dependéncias da organizacdo) e 5
(2,53%) dos inquiridos realizam teletrabalho em regime remoto (local variavel) (vide Apéndice
5). No que concerne ao horario de trabalho em regime de teletrabalho, 111 (56,06%) dos
individuos tém um horario fixo e 87 (43,94%) dos individuos tém um horario flexivel — figura
11.
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Horario de trabalho em regime de teletrabalho

W Flexivel
WFixo

Figura 11 - Distribuicdo da amostra por horéario de trabalho em regime de

teletrabalho

De acordo com os dias em que se encontra em teletrabalho 43,43% (86) dos inquiridos afirma
que foram definidos pela organizacéo, 47,47% (94) dos inquiridos refere que foi acordo entre
ambas a partes e 9,09% (18) dos inquiridos afirma que foi a pedido proprio (vide Apéndice 6).
No que concerne ao local especifico em casa para realizar teletrabalho, apenas 8,59% (17)
dos individuos afirma que n&o tem um local especifico para realizar teletrabalho e a grande
maioria (91,41%, 181) dos individuos afirma que tem um local especifico para realizar
teletrabalho (vide Apéndice 7). Quando questionados se existe mais algum elemento do
agregado familiar enquanto se encontra em teletrabalho a partir de casa, 59,09% (117) dos
inquiridos refere que nao e 40,91% (81) dos inquiridos refere que sim (vide Apéndice 8). No
que diz respeito ao facto de mais algum elemento do agregado familiar se encontrar na
mesma divisdo enquanto trabalha, 82,83% (164) dos individuos afirmou que ndo e 17,17%
(34) dos individuos afirmou que sim (vide Apéndice 9).

De acordo com a preferéncia de trabalho, 36,87% (73) da amostra refere que prefere trabalhar
presencialmente na organizacdo/empresa e 63,13% (125) da amostra refere que prefere
trabalhar em teletrabalho — figura 12.

Quando questionados relativamente a situacdo em que consideram trabalhar mais horas,
18,18% (36) dos inquiridos referiu que trabalha mais presencialmente, referindo a grande

maioria (81,82%, 162) dos inquiridos que trabalha mais em teletrabalho — figura 13.
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Prefere trabalhar em teletrabalho ou presencialmente na organizagaolempresa?

Frequéncia

Presencial Teletrabalho

Figura 12 - Distribuicdo da amostra por preferéncia de regime de trabalho

Em que situagao considera que trabalha mais horas?

200

150

Frequéncia

S0

Presencial Teletrabalho

Figura 13 - Distribuicdo da amostra por situagcdo em que considera que trabalha mais
horas
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2.6 Procedimento de analise dos dados

Apos recolha dos dados dos questionarios (n = 198), procedeu-se a criacdo de uma base de
dados através do Microsoft Office Excel, onde foi possivel transferir toda a informacao
recolhida para o software estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),

versao 27.

Calcularam-se os Alphas de Cronbach como forma de verificar a confiabilidade de um
questionario aplicado numa pesquisa. O alfa mede a correlacdo entre respostas em um
questionario através da andlise do perfil das respostas dadas pelos respondentes. Trata-se
de uma correlagdo média entre pergunta (Hora et al., 2010). Assim sendo, 0 objetivo de
calcular os Alphas de Cronbach é verificar a consisténcia interna das subescalas utilizadas

no estudo (Conflito trabalho-familia, engagement e burnout).

Foram também calculadas as estatisticas descritivas das variaveis em estudo, como as

frequéncias, a média e o desvio padréo.

Para analisar a existéncia de diferencas significativas nos valores médios das subescalas das
diferentes categorias das variaveis em estudo, como a variavel sexo, estado civil, ter filhos,
namero de filhos, faixa etaria dos filhos, antiguidade na organizacdo, decisdo relativa ao
regime de teletrabalho, frequéncia de teletrabalho, tipo de horario em teletrabalho, ter um local
especifico em casa para trabalhar, presen¢a simultdnea de outras pessoas do agregado
familiar em teletrabalho e presenca de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisdo

da casa, foram utilizados aplicados testes paramétricos (Teste T e ANOVA).
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Capitulo 3 — Apresentacao e Andlise dos Resultados

Recorde-se que o presente estudo tinha como objetivo geral caracterizar os niveis de
conflito trabalho-familia e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontram em
teletrabalho devido & pandemia. Assim, os primeiros resultados analisados foram os niveis
médios de conflito trabalho-familia, de burnout e de engagement, bem como a dispersdo
observada nestas trés variaveis. Para tal, recorreu-se as estatisticas descritivas, que seréao
apresentadas num primeiro momento. Num segundo momento, apresentam-se os resultados
encontrados em relacdo a andlise das diferencas significativas, quer no conflito trabalho-
familia, quer nas dimensdes estudadas do bem-estar no trabalho (burnout e engagement) em
funcéo das variaveis sociodemogréficas e profissionais consideradas pertinentes de acordo
com a revisdo da literatura. Por ultimo, apresentam-se os resultados das correlacdes entre as

variaveis estudadas.

3.1 Resultados descritivos

Em relacdo ao conflito trabalho familia (vide apéndice 11), em média, os respondentes da
amostra deste estudo apresentam uma percecao neutra em relacdo as dimensdes do conflito
temporal (2,6) e conflito emocional (2,7) no sentido do trabalho-para-a-familia (CT->F). Esta
neutralidade advém do facto de existirem individuos com perce¢cfes contrarias sobre estas
dimensdes (desvio-padréo de 1,06 e 1,03, respetivamente). Relativamente ao conflito trabalho
familia no sentido da familia-para-o-trabalho (CF->T), em média, os respondentes afirmam
que discordam em relagéo as dimensdes do conflito temporal (1,9) e do conflito emocional
(1,9), embora o desvio-padréo (0,79 e 0,81, respetivamente) revele percecdes diferentes em

relacé@o a estas duas dimensfes do CF->T.

No que concerne ao burnout (vide apéndice 11), em média, os inquiridos da amostra deste
estudo ndo apresentam niveis preocupantes de burnout (fadiga fisica = 3,8; fadiga cognitiva
= 3,1; e exaustado emocional = 2). No entanto, se observarmos o desvio-padréo nas dimensdes
de fadiga fisica e fadiga cognitiva (1,46 e 1,44 respetivamente), constatamos uma elevada
dispersao, o que sobretudo no caso da fadiga fisica significa que existem individuos que ja
podem estar em stress cronico. A dimenséo do burnout em que os respondentes em média
referem que apresentam “muito poucas vezes” esse sentimento é a exaustao emocional (2).
No entanto, o desvio padrdo (1,25) na dimensédo da exaustdo emocional sugere alguma
disperséo entre os inquiridos.

Por ultimo, no que diz respeito ao engagement (vide apéndice 11), em média, os individuos
da amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relacdo as

dimensdes do vigor (4,7), dedicacéo (4,9) e absorcéo (4,7), embora o desvio padréo revele
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percecbes diferentes em relacdo a estas trés dimensdes do engagement (1,41; 1,41; e 1,20,

respetivamente).

3.2 Analise comparativa

No que concerne a andlise comparativa das quatro dimensdes do conflito trabalho-familia
estudadas, a mesma tem como objetivo analisar a existéncia de valores significativamente
diferentes relacdo as seguintes variaveis sociodemograficas e profissionais: (1) sexo; (2)
estado civil; (3) ter filhos; (4) nimero de filhos; (5) faixa etéria dos filhos; (6) antiguidade na
organizacao; (7) deciséo relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequéncia de teletrabalho; (9)
tipo de horario em teletrabalho; (10) ter um local especifico em casa para trabalhar; (11)
presenca simultanea de outras pessoas do agregado familiar em teletrabalho; (12) presenca
de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisdo da casa.

Em relagao a variavel “sexo”, os resultados do Teste T (vide apéndice 12) mostram que n&o
existem diferencas significativas em todas as dimensbes do conflito trabalho-familia
estudadas. Para as 4 dimensfes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0.05,
indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os dois
grupos (homens e mulheres).

No que concerne a variavel “estado civil”, os resultados do Teste ANOVA (vide apéndice 13)
indicam que ndo existem diferengas significativas nas 4 dimensGes do conflito trabalho-
familia, dado que o p-value apresentou-se sempre superior a 0,05.

Relativamente a variavel “ter filhos”, os resultados do Teste-T (vide apéndice 14) demonstram
gue ndo existem diferencas significativas em todas as dimensdes estudadas do conflito
trabalho-familia pois o p-value apresenta-se sempre superior a 0,05, o que indica que nesta
amostra ndo existem diferengas significativas entre os dois grupos (sim e néo).

De acordo com a variavel “numero de filhos” e através dos resultados do Teste ANOVA (vide
apéndice 15), foi possivel apurar que ndo existem diferencas significativas em todas as
dimensdes do conflito trabalho-familia, dado que o p-value apresentou-se sempre superior a
0,05.

Em relacdo a variavel “faixa etaria dos filhos”, os resultados do teste ANOVA (vide apéndice
16) indicam que n&o existem diferencas significativas nas 4 dimensdes do conflito trabalho-
familia, dado que apresenta um p-value superior a 0,05.

No que concerne a variavel “antiguidade na organizag¢ao”, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 17) referem que ndo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do
conflito trabalho-familia estudadas. Para as 4 dimensdes consideradas, o p-value foi sempre

superior a 0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas
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entre os cinco grupos em analise (menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos, 11-15 anos e mais

de 15 anos).

De acordo com a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho”, os resultados do teste
ANOVA (vide apéndice 18), indicam que n&o existem diferencas significativas em todas as
dimensdes do conflito trabalho-familia. Para as 4 dimensdes consideradas, o p-value foi
sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra n&o foram encontradas diferengas
significativas entre os trés grupos em analise (Definidos pela organizacdo, acordo entre

ambas as partes e a meu pedido).

Em relacdo a variavel “frequéncia de teletrabalho”, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 20), referem que ndo existem diferencas significativas nas dimensfes do conflito
trabalho-familia estudadas. Relativamente as dimensées consideradas, o p-value foi sempre
superior a 0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas
entre os cinco grupos em andlise (1 dia por semana, 2 dias por semana, 3 dias por semana,
4 dias por semana e toda a semana).

No que diz respeito a variavel “Tipo de horario em teletrabalho”, os resultados do Teste T (vide
apéndice 21) indicam que existem diferencas significativas apenas na dimensdo conflito
temporal no sentido CT->F (p-value < 0,001), apresentado os respondentes que tém horario
flexivel niveis mais elevados nesta dimensdo do CTF (média = 2,85), em relagdo aos
respondentes que tém horério fixo (média = 2,33).

No que concerne a variavel “ter um local especifico em casa para trabalhar”, os resultados do
Teste-T (vide apéndice 22), indicam que ndo existem diferengas significativas em todas as
dimensdes do conflito trabalho-familia. Para as 4 dimensdes do CTF consideradas, o p-value
foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas
significativas entre os dois grupos em andlise (“quando esta a trabalhar em casa tem um local
especifico estabelecido” e “quando esta a trabalhar em casa nao tem um local especifico

estabelecido”).

De acordo com a variavel “presenga simultdnea de outras pessoas do agregado familiar em
teletrabalho”, os resultados do Teste-T (vide apéndice 23), indicam que ndo existem
diferencas significativas em todas as dimensfes do conflito trabalho-familia. Para as 4
dimensdes do CTF consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta
amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os dois grupos em analise
(“quando esta em teletrabalho a partir de casa ha elemento(s) do agregado familiar em
teletrabalho em casa” e “quando esta em teletrabalho a partir de casa, ndo ha mais ninguém

do agregado familiar em teletrabalho em casa”).
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Em relacdo a variavel “presenca de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisdo
da casa”, os resultados do Teste-T (vide apéndice 24), demonstram que nao existem
diferencas significativas em todas as dimensdes do conflito trabalho-familia. Para as 4
dimensdes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra
néo foram encontradas diferencas significativas entre os dois grupos em analise (sim e n&o).
Relativamente & analise comparativa das trés dimensdes do burnout estudadas, a mesma
tem como objetivo analisar a existéncia de valores significativamente diferentes nas seguintes
variaveis sociodemogréficas e profissionais: (1) sexo; (2) idade; (3) antiguidade na
organizacao; (4) tipo de vinculo contratual; (5) decisédo relativa ao regime de teletrabalho; (6)
frequéncia de teletrabalho; (7) tipo de horéario em teletrabalho.

Em relagao a variavel “sexo”, os resultados do Teste T (vide apéndice 12) mostram que néo
existem diferencas significativas em todas as dimensdes burnout estudadas. Para as 3
dimensdes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0.05.

No que concerne a variavel “antiguidade na organizag¢ao”, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 17), referem que néo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do
burnout estudadas. Para as 3 dimensdes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05,
indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os cinco
grupos em analise (menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos, 11-15 anos e mais de 15 anos).
Relativamente a variavel “tipo de vinculo contratual”’, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 25), indicam que nédo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do
burnout em analise no presente estudo. Para as 3 dimensdes consideradas, o p-value foi
sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra n&o foram encontradas diferengas
significativas entre os seis grupos em analise (efetivo na organizacdo/empresa onde trabalho,
a termo/prazo na organizacao/empresa onde trabalho, trabalhador temporario de agéncia, por
conta propria (recibo verde), empresa em nome individual e trabalhador outsourcing).

De acordo com a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho”, os resultados do teste
ANOVA (vide apéndice 18), indicam que ndo existem diferencas significativas em todas as
dimensdes do burnout. Para as 3 dimensbes consideradas, o p-value foi sempre superior a
0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencgas significativas entre os
trés grupos em analise (Definidos pela organizagéo, acordo entre ambas as partes e a meu
pedido).

Em relagdo a variavel “frequéncia de teletrabalho”, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 19), referem que nado existem diferencas significativas nas dimensdes do burnout
estudadas. Relativamente as dimensdes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05,

indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencgas significativas entre os cinco
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grupos em analise (1 dia por semana, 2 dias por semana, 3 dias por semana, 4 dias por
semana e toda a semana).

No que diz respeito a variavel “Tipo de horario em teletrabalho”, os resultados do Teste T (vide
apéndice 21), indicam que existem diferencas significativas em duas dimensdes do burnout
(“Fadiga Fisica” e “Fadiga Cognitiva”) (p-value = 0,029 e p-value = 0,049, respetivamente).
Assim, de acordo com os resultados constantes do apéndice n° 19, os individuos que tém um
horario flexivel apresentam valores médios superiores na dimensao de “Fadiga Fisica” (média
= 4,04), quando comparados com os respondentes que tém um horério fixo (média = 3,59).
Da mesma forma, quem tem horario flexivel apresenta niveis mais elevados de “Fadiga
Cognitiva” (média = 3,35) em relacdo aos respondentes que se encontram com horario fixo
(média =2,94).

Relativamente a analise comparativa das trés dimens@es do engagement estudadas, a
mesma tem como objetivo analisar a existéncia de valores significativamente diferentes nas
seguintes variaveis sociodemograficas e profissionais: (1) sexo; (2) idade; (3) antiguidade na
organizacao; (4) tipo de vinculo contratual; (5) decisédo relativa ao regime de teletrabalho; (6)

frequéncia de teletrabalho; (7) tipo de horéario em teletrabalho.

Em relagdo a variavel “sexo”, os resultados do Teste T demonstram n&o existem diferencas
significativas em todas as dimensfes do engagement. Para as 3 dimensfes consideradas, o
p-value foi sempre superior a 0.05

No que concerne a variavel “antiguidade na organizac¢ao”, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 17), referem que néo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do
engagement estudadas. Para as 3 dimensdes consideradas, o p-value foi sempre superior a
0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os
cinco grupos em andlise (menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos, 11-15 anos e mais de 15

anos.

Relativamente a variavel “tipo de vinculo contratual”’, os resultados do teste ANOVA (vide
apéndice 25), indicam que ndo existem diferengas significativas em todas as dimensdes do
engagement em andlise no presente estudo. Para as 3 dimensdes consideradas, o p-value
foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas
significativas entre os seis grupos em analise (efetivo na organizacao/empresa onde trabalho,
a termo/prazo na organizacao/empresa onde trabalho, trabalhador temporario de agéncia, por

conta propria/recibo verde, empresa em nome individual e trabalhador outsourcing).

Em relacdo a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho”, dado que no presente
estudo, um dos grupos (regime de teletrabalho a pedido do trabalhador = “A meu pedido”)

apresenta uma dimensé&o de 18 respondentes (< 30), procedeu-se a realizagdo de um teste
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Kruskal-Wallis (vide apéndice 18), que nos indica ndo existirem diferencas significativas entre
os 3 grupos considerados (“Acordo entre ambas as partes”, “Definido pela Organizacéo” e “A
meu pedido”).

Em relacdo a variavel “frequéncia de teletrabalho”, os resultados do teste ANOVA mostram
que existem diferengas significativas em duas dimensdes do engagement (p-value = 0,024
em relacdo a dimenséao “vigor” e p-value = 0,021 em relagao a dimenséao “dedicacao” (vide
apéndice 20). De modo a compreendermos em que grupos € que se encontram as diferencas,
procedeu-se a andlise da tabela de comparac¢des multiplas (vide apéndice 20), verificando-se
gue apenas na dimensao “dedicacao” existem diferencas significativas entre o grupo de
respondentes que esta em teletrabalho 1 dia por semana e o grupo de respondentes que esta
em teletrabalho 4 dias por semana (p-value = 0,048 < 0,05). Os niveis de engagement, nesta
dimensao da “dedicacao” (vide apéndice 18), sdo superiores para 0 grupo que se encontra
em teletrabalho 4 dias por semana (média = 5,53), quando comparados com 0 grupo que esta
apenas 1 dia em teletrabalho (média = 4,30).

Relativamente a variavel “tipo de horario de trabalho”, os resultados do Teste-T (vide apéndice
21), indicam que néo existem diferencas significativas em todas as dimensfes do engagement
estudadas. Para as trés dimensfes consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05,
indicando que nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os dois

grupos em analise (flexivel e fixo).

3.3 Andlise correlacional

No que diz respeito a andlise correlacional que implica analisar a existéncia de correlacées
negativas e significativas entre as trés dimensdes do burnout e as trés dimensdes do
engagement, as correlacdes entre as varidveis de bem-estar no trabalho (burnout e
engagement) estdo representadas no apéndice 26 o. A matriz de correlagbes mostra que,
com excegdo da correlagdo entre a dimensdo de Exaustdo Emocional do burnout e a
dimensao de Absorcdo do engagement, o burnout esta correlacionado negativa e
significativamente com o engagement: niveis mais elevados de burnout correspondem a
niveis mais baixos de engagement.
Relativamente a analise da existéncia de correlagBes positivas e significativas e entre as
quatro dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do burnout ,a
matriz de correlacdes mostra que as duas dimensdes do conflito trabalho-familia (conflito
temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas positiva e
significativamente com a dimensao da fadiga fisica do burnout (r = .43, p < .01; r = .60, p <
.01, respetivamente), bem como com a dimensao da fadiga cognitiva do burnout (r = .33, p <
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.01; r = .40, p < .01, respetivamente). A magnitude destes coeficientes é maior no caso da
correlacdo entre a dimensao do conflito emocional do CTF e a dimenséo da fadiga fisica do
burnout, que apresenta uma correlacao forte, em relacdo as demais correlacbes, que sao
consideradas médias, tendo em conta os valores sugeridos por Cohen e Cohen (1988 cit in
Filho & Junior, 2009): r > .10 e < .29 = correlacéo fraca, r > .30 e < .49 = correlacdo média; r
> .50 = correlacao forte.

Quando se analisa o CTF no sentido CT->F com a dimensdo de exaustdo emocional do
burnout, apenas a dimensédo do conflito emocional no sentido CT->F esta correlacionada
positiva e significativamente com a referida dimens&do do burnout (r = .28, p < .01),
apresentando o coeficiente de correlacdo uma correlacao fraca.

Quando se analisam os coeficientes de correlacdo entre as duas dimensdes do conflito
trabalho-familia (conflito temporal e conflito emocional) no sentido CF->T e as 3 dimensbes
do burnout, verifica-se que as correlagbes sdo positivas e significativas, embora sejam
correlagbes fracas, entre todas as dimensdes analisadas, com excec¢do da correlacédo entre

conflito temporal da Familia para o Trabalho com a dimensao da fadiga fisica do burnout.

Em suma, verifica-se que praticamente todas as correla¢des entre as diferentes dimensdes
do conflito trabalho-familia e as trés dimensdes do burnout (com excec¢éo da correlagéo entre
o conflito temporal no sentido CT->F e a exaustdo emocional e da correlagdo entre o conflito
temporal no sentido CF>T e a fadiga fisica) sdo positivas e significativas do ponto de vista
estatistico. Tal significa que niveis mais elevados de conflito trabalho-familia correspondem a

niveis mais elevados de burnout.

Por dltimo, de acordo com a andlise da existéncia de correlagfes significativas entre as quatro
dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do engagement a matriz
de correlagcdes mostra que as duas dimensdes do conflito trabalho-familia (conflito temporal
e conflito emocional) no sentido CT->F estao correlacionadas negativamente com a dimenséao
vigor do engagement (r = -.22, p < .01; r = -.35, p < .01, respetivamente), bem como com a
dimenséo dedicacdo do engagement (r = -.17, p < .05; r = -.25, p < .01, respetivamente).
Quanto a dimensao absorcdo do engagement, apenas o conflito emocional do trabalho para
a familia apresenta uma correlagdo negativa significativa (r = -.22, p < .01), ndo existindo

correlacao significativa com o conflito temporal do trabalho para a familia.

Quando se analisa o conflito temporal da familia para o trabalho, ndo se encontram verifica-
correlac@es significativas nas trés dimensdes do engagement (vigor, dedicacao e absorcao).
Por ultimo, ao analisar-se as correlagdes existentes entre o conflito emocional da familia para
o trabalho e as trés dimensdes do engagement estudadas, verifica-se que apenas existe uma

correlacdo significativa com a dimensao absorcao (r = -.19, p < .01). Tomados em conjunto
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estes resultados apontam para a existéncia de correlagdes significativas e negativas entre o
conflito do trabalho para a familia (CT->F) e as dimensdes do engagement (com excecéao de
uma correlacdo, quando se considera o conflito emocional e a dimensao de absor¢cdo do
engagement), enquanto que a maior parte das correlacdes do conflito da familia para o
trabalho com as 3 dimensBes do engagement ndo sdo significativas do ponto de vista
estatistico (com excecdo de uma correlacdo, quando se considera o conflito emocional e a

dimensao de absorcédo do engagement) .

3.4 Andlise e discussao dos resultados

A presente investigacdo pretendia caracterizar os niveis de conflito trabalho-familia e bem-
estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em teletrabalho no periodo

compreendido entre 06 de agosto e 19 de outubro de 2021.

Os resultados encontrados neste estudo, com uma amostra de 198 inquiridos, mostram que
em relacdo ao conflito trabalho-familia, em média, os respondentes apresentam uma
percecao neutra em relacdo as dimenses do conflito temporal e conflito emocional no sentido
do trabalho-para-a-familia (CT->F), mostrando-se também uma elevada dispersdo nas
respostas dos sujeitos. Ja em relagcéo ao conflito trabalho familia no sentido da familia-para-
o-trabalho (CF->T), em média, os respondentes afirmam que discordam em relacdo as
dimensdes do conflito temporal e do conflito emocional, ndo obstante se verificar também
dispersao nos resultados. Tomados em conjunto, os resultados do presente estudo mostram
gue os niveis médios de conflito no sentido do trabalho para a familia (CT->F) sdo mais
elevados do que os niveis médios de conflito no sentido da familia para o trabalho (CF->T).
Solis (2017) refere que que trabalhadores com um nivel mais alto de responsabilidades tém
menos interferéncia da familia no trabalho pois segundo os inquiridos o teletrabalho oferece
flexibilidade para conciliar e organizar responsabilidades familiares e pessoais. Apesar de no
nosso estudo ndo termos analisado o nivel de responsabilidade dos inquiridos, os resultados
médios mais baixos na interferéncia da familia para o trabalho vao ao encontro dos resultados
obtidos por Solis (1017).

No que concerne ao burnout, em média, os inquiridos da amostra deste estudo n&o
apresentam niveis preocupantes de burnout (fadiga fisica; fadiga cognitiva; e exaustdo
emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padréo nas dimensdes de fadiga fisica e
fadiga cognitiva, constatamos uma elevada disperséo, o que sobretudo no caso da fadiga
fisica significa que existem individuos que ja podem estar em stress cronico. A dimenséo do
burnout em que os respondentes em média referem que apresentam “muito poucas vezes”

esse sentimento € a exaustao emocional, no entanto, o desvio padrdo nesta dimenséo sugere
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alguma disperséao entre os inquiridos. Relativamente ao engagement, em média, os individuos
da amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relacdo as
dimensdes do vigor, dedicacéo e absorcdo, ndo obstante se verificar dispersao nas respostas

nas 3 dimensdes do engagement.

Y

Relativamente a analise comparativa das quatro dimens@es do conflito trabalho-familia
estudadas, os resultados apurados a nivel da variavel “sexo”, indicam que ndo existem
diferencas significativas em todas as dimensdes do conflito trabalho-familia indicando que
nesta amostra ndo foram encontradas diferencas significativas entre os dois grupos (homens
e mulheres). Os resultados do presente estudo vdo de encontro aos resultados encontrados
por outros autores (e.g., LalR & Wooden, 2021), que também n&o observaram diferengas nos
niveis do conflito trabalho-familia entre homens e mulheres. Contudo, Malik (2018) considerou
gue, apesar de todos os individuos estarem recetiveis a sofrerem as consequéncias negativas
do conflito trabalho-familia, sdo as mulheres as mais afetadas. Outros autores, como Allen e
Finkelstein (2014), analisaram de forma conjunta a idade, o género e a fase do ciclo da vida
familiar na explicagdo do conflito trabalho-familia ao longo das diferentes fases da vida e
chegaram a conclusédo de que os homens reportavam niveis mais elevados de interferéncia
do trabalho na familia quando tinham filhos adolescentes, em relagdo as mulheres. Os
resultados de Allen e Finkelstein (2014), ao longo das diferentes fases do ciclo da vida familiar,
mostraram ainda que 0os homens apenas apresentavam menos interferéncia do trabalho para
a familia na fase do “ninho vazio”, quando comparada com as outras fases, enquanto no caso
das mulheres, se observava um maior nivel de interferéncia do trabalho para a familia, quando
os filhos tinham entre 3 e 12 anos de idade. Quando Allen e Finkelstein (2014) analisaram o
conflito da familia para o trabalho, observou-se de que de um modo geral as mulheres

apresentaram mais interferéncia da familia no trabalho, em relagéo aos homens.

No que diz respeito a variavel “estado civil’ ndo foram encontradas diferengas significativas
nas quatro dimensdes do conflito trabalho-familia. Quanto a variavel “ter filhos” e “faixa etéaria
dos filhos” também nado foram encontradas diferencas significativas em nenhuma das
dimensdes do CTF. Apesar dos resultados referidos no presente estudo em relagéo a variavel
“faixa etaria dos filhos”, Taylor et al. (2018) referem que filhos mais velhos influenciam os
niveis de conflito trabalho-familia positivamente enquanto Schieman et al. (2021) mencionam
que o conflito trabalho-familia aumenta caso a faixa etaria dos filhos seja menor em relagéo
aos trabalhadores que tém filhos adolescentes onde nao existem indices de conflito trabalho-
familia. Também Allen e Finkelstein (2014) encontraram diferencas de acordo com a fase do
ciclo da vida familiar, mostrando os resultados deste estudo que os niveis de conflito trabalho-

familia mais elevados foram observados nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5
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anos, enquanto o nivel mais baixo de conflito trabalho-familia correspondia a fase do “ninho
vazio”. Quanto a variavel “numero de filhos”, também foi possivel apurar que ndo existem
diferengas significativas em nenhuma das dimensdes do CTF.

Em relagdo a variavel “antiguidade na organizacao” foi possivel apurar que nao existem
diferencas significativas em todas as dimensfes do conflito trabalho-familia estudadas.
Relativamente a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho” ndo foram encontradas
diferencas significativas em todas as dimensGes do CTF. No que concerne a variavel
“frequéncia de teletrabalho” também nao foram encontradas diferencas significativas nas
dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas. De notar que ndo encontrdmos na literatura
estudos que tenham analisado esta variavel a que denominamos “frequéncia de teletrabalho”
e que representa o numero de dias por semana em que 0s respondentes se encontravam em
teletrabalho. Os estudos que encontramos estudaram amostras de trabalhadores em regime
integral de teletrabalho. A investigag&o de Darouei e Pluut (2021) refere que os trabalhadores
gue trabalhavam a partir de casa tinham menos pressao de tempo e, por sua vez, relataram
niveis mais baixos de conflito trabalho-familia. Resultados contrarios foram reportados por
outros autores, como Abendroth e Reimann (2018), que mencionam que o teletrabalho esta
associado a percec¢éo de niveis mais elevados de conflito trabalho-familia baseado no tempo,
assim como com o conflito trabalho-familia baseado na tenséo e Lemos et al. (2020) que
referem existir sobrecarga de trabalho devido as exigéncias organizacionais.

No que diz respeito a variavel “Tipo de horario em teletrabalho”, apurou-se que existem
diferengas significativas apenas na dimensdo conflito temporal no sentido CT->F,
apresentando os respondentes que tém hordario flexivel niveis mais elevados nesta dimenséo
do CTF. Recordamos que a investigacao realizada pela Deloitte Global Human Capital Trends
(2018, como citado em Leite et al. 2018) que indicava que uma das mais valias pretendidas
pelos trabalhadores referentes a programas de bem-estar oferecidos pelos trabalhadores era
a flexibilidade horéria. Recordamos também o estudo de Solis (2017) que refere que 77% dos
inquiridos indicava ter pouca ou nenhuma flexibilidade para o teletrabalho nos seus horérios,
0 que impossibilitava cuidar de atividades néo laborais na hora que Ihes convinha, ocorrendo
uma maior probabilidade de conflitos. Ora, se os estudos pré pandemia por covid-19
indicavam a flexibilidade horaria como uma vantagem do teletrabalho, os resultados do
presente estudo revelam que séo precisamente os trabalhadores com horario de teletrabalho
flexivel (quando comparados com os trabalhadores com horario de teletrabalho fixo) que
apresentam niveis mais elevados de conflito temporal no sentido do trabalho para a familia.
Provavelmente o facto de terem um horério flexivel dificultou a gestdo das fronteiras entre o

trabalho e a familia destes profissionais que na sua grande maioria foram “empurrados” para
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o teletrabalho, o que tera contribuido para que o tempo investido no trabalho tenha interferido
com o tempo necessario para a vida familiar.

De acordo com a variavel “ter um local especifico em casa para trabalhar’, os resultados
indicam que n&o existem diferencas significativas em todas as dimensdes do conflito trabalho-
familia. Este resultado ndo corrobora a investigacdo de Allen et al. (2021), que refere que ter
um espaco em casa dedicado para trabalhar estda associado a um elevado equilibrio do
conflito trabalho-familia. No que concerne a variavel “presenca simultidnea de outras pessoas
do agregado familiar em teletrabalho”, os resultados indicam que ndo existem diferencas
significativas em todas as dimensfes do conflito trabalho-familia. Por dltimo, a variavel
“presenca de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisao da casa”, demonstra

que nédo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do conflito trabalho-familia.

No que concerne a andlise comparativa das trés dimensdes do burnout estudadas, a variavel
“sex0” ndo apresenta diferengas significativas em todas as dimensdes burnout. Porém, Silva
et. al. (2010) referem que as mulheres estdo mais suscetiveis a tenséo, ou seja, 0 stress, 0
mau humor e a irritabilidade, enquanto Queirds et al. (2013) referem que o género é um dos
preditores mais evidentes na relacdo da incidéncia do burnout. Posto isto, os resultados
apresentados ndo vado ao encontro dos estudos apresentados pelos autores

supramencionados.

No que diz respeito a variavel “antiguidade na organizagdo” foi possivel apurar que nao
existem diferencas significativas em todas as dimensdes do burnout estudadas.
Relativamente a variavel “tipo de vinculo contratual”, os resultados indicam que nao existem
diferencas significativas em todas as dimensfes do burnout em analise no presente estudo.
De acordo com a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho”, apurou-se que também
ndo existem diferencas significativas em todas as dimensdes do burnout. Em relagdo a
variavel “frequéncia de teletrabalho”, os resultados indicam que ndo existem diferencas
significativas nas dimensdes do burnout. Quanto a variavel “Tipo de horario em teletrabalho”,
existem diferencas significativas em duas dimensbes do burnout (“Fadiga Fisica” e “Fadiga
Cognitiva”). Assim, de acordo com os resultados do presente estudo, os individuos que tém
um horario flexivel apresentam valores médios superiores na dimensao de “Fadiga Fisica”
qguando comparados com os respondentes que tém um horario fixo. Da mesma forma, quem
tem horario flexivel apresenta niveis mais elevados de “Fadiga Cognitiva” em relagao aos
respondentes que se encontram com horério fixo. Posto isto, apenas a variavel “tipo de horario
de teletrabalho” apresentou diferencas significativas. A investigacdo sobre burnout tem
mostrado que a sobrecarga de trabalho € um preditor desta sindrome (Guthier et al., 2020). E

provavel que os participantes deste estudo que estdo com um regime de horério flexivel em
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teletrabalho trabalhem longas horas diariamente e dessa forma podem comprometer o seu

bem-estar no trabalho, aumentando os niveis de burnout.

De acordo com a analise comparativa das trés dimensdes do engagement estudadas foi
possivel apurar que a variavel “sexo” ndo demonstra diferengas significativas em todas as
dimensdes do engagement. No que concerne a variavel “antiguidade na organizagdo” nao
existem diferencas significativas em todas as dimensfes do engagement em analise.
Relativamente a variavel “tipo de vinculo contratual” também ndo existem diferencas
significativas em todas as dimensfes do engagement em analise no presente estudo. Quanto
a variavel “decisao relativa ao regime de teletrabalho”, também foi possivel apurar que nao
existem diferencas significativas entre os 3 grupos considerados. Em relagdo a variavel
“frequéncia de teletrabalho”, os resultados indicam que existem diferengas significativas em
na dimensdo da dedicacdo do engagement. Concretamente, os niveis de engagement, nesta
dimensao da “dedicacao”, sdo superiores para o grupo que se encontra em teletrabalho 4 dias
por semana, quando comparados com 0 grupo que esta apenas 1 dia em teletrabalho por
semana. Estes resultados véo ao encontro da investigagao realizada por Schade et al. (2021)
gue refere que os trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante a pandemia por
COVID-19 se adaptaram bem & nova situagdo e que estavam motivados. Por ultimo,
relativamente a variavel “tipo de horario de trabalho”, os resultados indicam que n&o existem
diferencas significativas em todas as dimensfes do engagement estudadas.

No que diz respeito a andlise correlacional que implica analisar a existéncia de correlacdes
negativas e significativas entre as trés dimensdes do burnout e as trés dimensdes do
engagement, as correlagbes entre as varidveis de bem-estar no trabalho (burnout e
engagement), a matriz de correlagbes mostra que, com excecdo da correlacdo entre a
dimenséo de Exaustdo Emocional do burnout e a dimenséo de Absor¢do do engagement, o
burnout esta correlacionado negativa e significativamente com o engagement: niveis mais
elevados de burnout correspondem a niveis mais baixos de engagement. Este resultado esta
de acordo com o descrito na literatura.

Relativamente a analise da existéncia de correlacbes positivas e significativas e entre as
quatro dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do burnout , as
duas dimensdes do conflito trabalho-familia (conflito temporal e conflito emocional) no sentido
CT->F estao correlacionadas positiva e significativamente com a dimensao da fadiga fisica do
burnout, bem como com a dimenséo da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisam os
coeficientes de correlacdo entre as duas dimensBes do conflito trabalho-familia (conflito
temporal e conflito emocional) no sentido CF->T e as 3 dimensdes do burnout, verifica-se que

as correlagfes sao positivas e significativas, embora sejam correlagdes fracas, entre todas as
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dimensdes analisadas, com excecdo da correlacao entre conflito temporal da Familia para o
Trabalho com a dimenséo da fadiga fisica do burnout. Tal significa que niveis mais elevados
de conflito trabalho-familia correspondem a niveis mais elevados de burnout. Estes
resultados vao ao encontro da investigacao realizada por diversos autores. Por exemplo, Mete
et al. (2014) referem que existem correlacdes relevantes e positivas entre o conflito trabalho-
familia e fatores de burnout como também entre o burnout e fatores de conflito trabalho-
familia. De igual forma, Innstrand et al. (2008) referem que o conflito trabalho-familia tem
efeitos na sindrome de burnout. Outra investigacdo que suporta os resultados apresentados
€ a de Gramancho (2012) que constatou que o conflito trabalho-familia esta relacionado com
a origem do burnout na medida em que, ao verificar-se conflito, o individuo esta perante uma

situacdo de esgotamento dos recursos, e como resultado, aumentara os niveis de burnout.

De acordo com a analise da existéncia de correla¢des significativas entre as quatro dimensdes
do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do engagement, os resultados do
presente estudo mostram que as duas dimensBes do conflito trabalho-familia (conflito
temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas negativamente com a
dimenséo vigor do engagement, bem como com a dimensédo dedicacdo do engagement.
Quanto a dimensao absorcdo do engagement, apenas o conflito emocional do trabalho para
a familia apresenta uma correlacdo negativa significativa. Quando se analisa o conflito
temporal da familia para o trabalho, ndo se encontram correla¢des significativas nas trés
dimensdes do engagement (vigor, dedicacdo e absorcdo). Por ultimo, ao analisar-se as
correlacdes existentes entre o conflito emocional da familia para o trabalho e as trés
dimensdes do engagement estudadas, verifica-se que apenas existe uma correlacédo
significativa com a dimenséo absor¢cdo. Tomados em conjunto estes resultados apontam para
a existéncia de correlag@es significativas e negativas entre o conflito do trabalho para a familia
(CT->F) e as dimensdes do engagement (com excecdo de uma correlacdo, quando se
considera o conflito emocional e a dimensado de absorcdo do engagement), enquanto que a
maior parte das correlacbes do conflito da familia para o trabalho com as 3 dimensdes do
engagement ndo sdo significativas do ponto de vista estatistico (com excecdo de uma
correlagdo, quando se considera o conflito emocional e a dimensdo de absorcdo do
engagement). Estes resultados vado ao encontro da investigacdo que encontrou uma
associacao negativa entre o conflito trabalho-familia e o engagement (e.g., Baka & Derbis,
2012; Chambel, 2014; Karatepe e Karadas, 2016; Purwayoga et al., 2019; Yang et al., 2021).
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Conclusao

Com o surgimento da pandemia de covid-19, foram rapidamente adotadas medidas de
contencao, tanto pelas autoridades publicas como pela populacdo em geral. As medidas
consideradas mais apropriadas ha preven¢ao do novo coronavirus foi o isolamento social e 0
teletrabalho. Neste sentido, o teletrabalho surge como preventivo no combate a propagacao
do virus e foi imposto por todas as organiza¢des onde a funcéo era equiparada a realizacdo

do trabalho remoto.

Apesar do teletrabalho ter sido objeto de estudo por véarios autores antes da pandemia, foi
durante a mesma que os trabalhadores se viram obrigados a adaptarem-se a nova realidade,
sendo que, tiveram que lidar com possiveis conflitos entre a vida familiar e profissional e,
ainda, tiveram que lidar com todas as possiveis emocdes negativas oriundas do isolamento e
do conflito trabalho-familia. Foi neste contexto que surgiu o interesse em investigar como o
conflito trabalho-familia e o bem-estar no trabalho pode estar comprometido em trabalhadores
gue se encontram a trabalhar exclusivamente ou parcialmente em teletrabalho durante a
pandemia por covid-19.

O presente estudo teve como objetivo geral caracterizar os niveis de conflito trabalho-familia
e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante um
periodo da pandemia por covid-19 em Portugal. De modo a responder aos objetivos propostos
deste estudo, optou-se por uma pesquisa quantitativa com recurso a um questionario online
de uma amostra de 198 respondentes. De realcar que os resultados do presente estudo
mostram que os niveis médios de conflito no sentido do trabalho para a familia (CT->F) séo
mais elevados do que os niveis médios de conflito no sentido da familia para o trabalho (CF-
>T). No que concerne ao burnout, em média, os inquiridos da amostra deste estudo néo
apresentam niveis preocupantes de burnout (fadiga fisica; fadiga cognitiva; e exaustado
emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padréo nas dimensdes de fadiga fisica e
fadiga cognitiva, constatamos que existem individuos que ja podem estar em stress cronico.
Relativamente ao engagement, em média, os individuos da amostra deste estudo apresentam
valores consideravelmente positivos em relagdo as dimensdes do vigor, dedicacdo e
absorcéo, ndo obstante se verificar disperséo nas respostas nas 3 dimensdes do engagement
Relativamente a analise da existéncia de correlacbes positivas e significativas e entre as
quatro dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do burnout, os
resultados do presente estudo mostram que as duas dimensées do conflito trabalho-familia
(conflito temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas positiva e

significativamente com a dimensao da fadiga fisica do burnout, bem como com a dimenséao
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da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisa o CTF no sentido CF->T e as 3 dimensbes
do burnout, verifica-se que as correlacbes séo positivas e significativas. Entre as quatro
dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas e as trés dimensdes do engagement a matriz
de correlag6es mostra que as duas dimens@es do conflito trabalho-familia (conflito temporal
e conflito emocional) no sentido CT->F estdo correlacionadas negativamente com as
dimensdes de vigor e dedicacdo do engagement, bem como com a dimensdo vigor do
engagement. Por Ultimo, ao analisar-se as correlacdes existentes entre o conflito emocional
no sentido CF->T e as trés dimensbes do engagement estudadas, verifica-se que apenas

existe uma correlagéo significativa com a dimenséo absorgéo.

Por dltimo, como limitagdes da presente investigacdo, temos o facto da amostra ndo ser
aleatéria e também, devido ao estado de pandemia por Covid-19, a técnica de recolha de
dados foi limitada a utilizacdo de um inquérito por questionario online, situacdo que
condicionou certamente os resultados encontrados. Apesar destas limitagfes, este estudo
descreve uma realidade que ainda nao foi explorada na literatura de forma conjunta durante
a pandemia, sendo que, pode contribuir para dispor de um conhecimento sobre os

profissionais que se encontravam a trabalhar em diferentes situagdes de teletrabalho.
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Apéndices

Apéndice 1 - Questionario online

Desafios do teletrabalho na atual fase da

pandemia covid19

Mo dmbito do Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos da Escola Superior
de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setdbal, estou a desenvolver uma
dissertacdo de mestrado, orientada pela Professora Lina Fortes Ferreira, na qual se
pretende estudar a relagdo trabalho-vida familiar/pessoal e 0 bem-estar no trabalho no
atual contexto de teletrabalho e/ou de regime hibrido.

ATENCAO: solicita-se que so responda a este questiondrio se tem uma atividade
profissional regular e se estd atualmente em situagdo de teletrabalho e/ou trabalho hibrido
(com pelo menos 1 dia a trabalhar a partir de casa).

Esta investigagdo implica que responda a um breve questionario online, sendo o tempo
estimado de preenchimento de cerca de 10 minutos.

Por favor, leia atentamente todas as questdes, mas responda imediatamente assinalando a
opgao que melhor representa a sua opinido.

As suas respostas sdo ANONIMAS e esta garantida a CONFIDENCIALIDADE da sua
participagdo, destinando-se os dados recolhidos unica e exclusivamente para fins de
investigagao.

Como este estudo tera tanto mais interesse quanto maior for o numero de profissionais em
situagdo de trabalho hibrido e/ou em teletrabalho, solicitamos a sua colaboragéo na
divulgacdo deste questionédrio online a todos os profissionais que conhecer que estejam a
trabalhar a partir de casa, pelo menos algum dia por semana.

A sua participagdo € muito importante para a conclusdo da minha dissertacdo de mestrado,
pelo que agradego antecipadamente o tempo e colaboracéo dispensados.

& mestranda,

Filipa Rodrigues



E importante conhecermos alguns dados sobre si e sobre o seu regime de trabalho, para podermos
comparar resultados de diferentes grupos.

Sexo: *

O Masculino

(O Feminino

ldade *

Sua resposta

Habilitagdes literarias: *

O Ensino basico ou equivalente

O Ensino secundario ou equivalente
CTESP

Bacharelato

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

OO OO0OO0
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Estado Civil: *
(O Casado/a / Unido de facto

(O Divorciado/a / Separado/a

O Solteiro/a

O Vitvo/a

Se é casado/a ou vive em unido de facto, ofa seufsua companheiro/a:

(O Néo trabalha
Esta a trabalhar exclusivamente fora de casa

Esta a trabalhar em regime hibrido (presencial e teletrabalho)

O OO

Esta exclusivamente em teletrabalho (em casa)

Composigao do agregado familiar: *

Vive sozinho/a

O

O Vive com o/a companheiro/a
O Vive com o/a companheiro/a e com filhos/as
(O vive com os/as filhos/as

Outro
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Tem filhos/as? *

Se tem filhos/as, indigue o numero:

O
O 2
O s
O Maisde3

Se tem filhos/as, qual a faixa etaria?

(] Até10anos
(] 11a14anos

|:| 15a 17 anos

(] =18anos

Matureza da organizagao para a qual trabalha: *

(O setor publico

(O Pprivado

(O conta propria
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Dimensao da organizagao/empresa: *

(O Micro (menos de 10 pessoas)
(O Pequena (menos de 50 pessoas)
(O Meédia (menos de 250 pessoas)

(O 6rande (= 250 trabalhadores)

Qual a sua area de trabalho? *

Suaresposta

Fungéo de gestdo (chefial supervisdo/ coordenacgao): *

O sim
(O nNao

Qual o seu tipo de contrato? *

Efetivo na organizagdo/empresa onde trabalho

A termo/prazo na organizagdo/empresa onde trabalho
Trabalhador Temporario de Agéncia

Por conta prapria (recibo verde)

Empresa em nome individual

OO O0OO0OO0O0

Trabalhador outsourcing
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Ha quanto tempo se encontra a trabalhar na atual organizacao/empresa: *

(O Menos de 1 ano

O 1-5 anos
o 6-10 anos
O 11-15 anos

O Mais de 15 anos
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As seguintes questbes dizem respeito & experiéncia de teletrabalho, bem como ao uso de tecnologias de
comunicagdo (email, sms, mensagens escritas, voicemail, etc) para fins de frabalho.

Nesta secgdo pedimos-lhe sobretudo gue descreva a situacéo de teletrabalho ou a situacdo de trabalho
hibrido (presencial e teletrabalho/remoto) em gue se encontra atualmente.

Antes da pandemia por Covid-19 ja tinha experiéncia de teletrabalho? *
Nao

Sim, 1 dia por semana

Sim, 2 dias por semana

Sim, 3 dias por semanas

Sim, 4 dias por semana

Sim, toda a semana

OO OO0OO0O0

Tem experiéncia de teletrabalho desde ha quanto tempo? *

Menos de 6§ meses
De 6 mesesalano
Ha mais de 1 ano e menos de 2 anos

Mais de 2 anos

O O OO
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Atualmente, com que frequéncia realiza teletrabalho? *

(O 1 dia por semana
(O 2 dias por semana
(O 3 dias por semanas
(O 4 dias por semana

(O Todaasemana

Local predominante de teletrabalho *

O Casa (ambiente residencial)
O Escritdrio disponibilizado pela organizagéo (fora das dependéncias da organizacao)

O Remoto (local varidvel)

Horario de trabalho em regime de teletrabalho *

O Fixo
(O Flexivel

Os dias em que se encontra em teletrabalho foram: *

O Definidos pela organizagdo
(O Acordo entre ambas as partes

O A meu pedido
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Quando esta a trabalhar a partir de casa, tem um local especifico estabelecido?

*

O sim
(O NiEo

Quando esta em teletrabalho a partir de casa, mais algum elemento do agregado
familiar se encontra em teletrabalho em casa? *

O sim
(O NiEo

Quando esta em teletrabalho a partir de casa, mais algum elemento do seu
agregado familiar se encontra na mesma divisdo em que trabalha? *

Em gue situacdo considera que trabalha mais horas? *

(O Teletrabalho

QO Presencial

Prefere trabalhar em teletrabalho ou presencialmente na organizagaolempresa?

£

(O Teletrabalho

O Organizagdo/empresa
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Prefere trabalhar em teletrabalho ou presencialmente na organizagaofempresa?

#

O Teletrabalho

(O organizagio/empresa
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De seguida encontram-se descritas algumas preocupactes/reagdes gerais que as pessoas tém ao tentar
equilibrar as pressdes e exigéncias dos dominios do trabalho e da familia. Por favor, indique o seu grau
de acordo com as seguintes afirmagfes.

MNos ultimos tempos... *

MNao
Discordo ) concordo Concordo
Discordo Concordo
fartemente nem fartemente
discordo

0 meu trabalho faz com que

ndo possa estar tanto com a O O O O O

minha familia como gostaria.

0 tempo gue tenho de
dedicar ao meu trabalho ndo

permite dedicar-me de igual O O O O O

modo a atividades e
responsabilidades da casa.

Tenho de faltar a atividades

familiares devido ao tempo

que tenho de dedicar ao O O O O O
trabalho.

Quando chego a casa do
trabalho estou

frequentemente demasiado

exausto/a para participar em O O O O O
atividades/responsabilidades

familiares.

Muitas vezes quando chego
a casa do trabalho estou téo

esgotado/a emocionalmente O O O O O

que isso impede de me
dedicar & minha familia.

Devido a todas as pressoes
no trabalho, por vezes

quando chego a casa estou

demasiado stressado/a para O O O O O
fazer as coisas que me dao

prazer.
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0 tempo que dedico a
responsabilidades familiares
interfere muitas vezes com
as minhas responsabilidades
no trabalho.

O tempo que passo com a
minha familia faz com que
muitas vezes ndoc tenha
tempo para participar em
atividades de trabalho que
poderiam ser uteis para a
minha carreira.

Tenho de faltar a atividades
de trabalho devido ao tempo
que tenho de dedicar a
responsabilidades familiares

Devido ao stress em casa,
estou muitas vezes
preocupado com assuntos
familiares no trabalho.

Porque estou muitas vezes
stressado com
responsabilidades familiares,
tenho dificuldades em
concentrar-me no meu
trabalho.

Muitas vezes, atensdo e a
ansiedade da minha vida
familiar diminuem a minha
capacidade para
desempenhar o meu trabalho
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Mesta secgdo encontram-se afirmacgdes sobre sentimentos em relagdo ao seu trabalho. Por favar, leia
atentamente cada afirmacdo e pense se no Gltimo més (30 dias) alguma vez se sentiu assim em relagdo

ao seu trabalho.

Por favor, indique a frequéncia com gue tem tido esses sentimentos. *

Sinto-me
cansado(a)

Ao acordar, sinto-
me sem energia
para ir trabalhar

Sinto-me
fisicamente
esgotado(a)

Sinto-me
fatigado(a) de
trabalhar

Sinto-me como se
estivesse sem
"bateria"

Sinto-me sem
forgas

Sinto lentiddo na
minha capacidade
de pensar

Tenho dificuldades
em concentrar-me

Sinto que ndo
consigo pensar
com clareza

Nunca
ou
quase
nunca

O

O

O

O

Por
vezes

O

O

Algumas
vezes

O

O

Muitas
vezes

O

O

Sempre
ou
quase
sempre

O

O
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Sinto que néo
consigo
concentrar-me no
que penso

Tenho dificuldades
em pensar sobre
coisas
complexas/dificeis

Sinto-me incapaz
de ser sensivel as
necessidades dos
outros (ex: colegas
de trabalho,
clientes, etc.)

Sinto-me incapaz
de ter uma boa
relagdo com os
outros (ex: colegas
de trabalho,
clientes, etc.)

Sinto-me incapaz
de ser
simpatico(a) com
05 outros (ex:
colegas de
trabalho, clientes,
etc.)

No meu trabalho,
sinto-me cheio(a)
de energia

Estou
entusiasmado(a)
com 0 meu
trabalho.

Estou contente
quando estou a
trabalhar
intensamente.
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Mo meu trabalho,
sinto-me forte e
com vigor.

0 meu trabalho
inspira-me.

Estou imerso(a) no
meu trabalho.

Quando acordo de
manh3, sinto-me
bem por ir
trabalhar.

Tenho orgulho no
trabalho que fago.

Esquego-me “do
resto” quando
estou a trabalhar.
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Apéndice 2 - Distribuicdo da amostra se tem filhos

Tem filhoslas?
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Apéndice 3 - Distribuicho da amostra por desempenho de uma funcdo de

(chefia/supervisdo/coordenacao)

Fungao de Gestao

0 [E
Wsim

97



Apéndice 4 - Distribuicdo da amostra por frequéncia em que realiza teletrabalho atualmente

Atualmente, com que frequéncia realiza teletrabalho?

Frequéncia

2 dias por 3 dias por 4 dias por Toda a semana
semana semanas semana

1 dia por semana

Apéndice 5 - Distribuicdo da amostra por local predominante onde realiza teletrabalho

Local predominante de teletrabalho

[ Casa (ambiente residencial)
Escritdrio disponibilizado pela
organizagdo &nra das
dependéncias da organizagéo)

W Remoto (local variavel)
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Apéndice 6 - Distribuicdo da amostra por definicdo dos dias em que se encontra em

teletrabalho

Os dias em que se encontra em teletrabalho foram definidos pela organizagéo, por acordo entre as partes, ou
por pedido do proprio?

100

Frequéncia

Definidos pela organizagao Acordo entre ambas as partes A meu pedido

Apéndice 7 - Distribuicdo da amostra por local especifico para realizar teletrabalho

Quando esta a trabalhar a partir de casa, tem um local especifico estabelecido?

200

150

Frequéncia
8

50

17
8,59%

[i]
Nao Sim
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Apéndice 8 - Distribuicdo da amostra por existéncia de algum elemento do agregado familiar

enquanto se encontra em teletrabalho em casa

Quando esta em teletrabalho a partir de casa, mais algum elemento do agregado familiar se encontra em
teletrabalho em casa?

200

150

Frequéncia
g

S0

Néo Sim
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Apéndice 9 - Distribuicdo da amostra por existéncia de algum elemento do agregado familiar

gue se encontra na mesma divisdo enquanto esta em teletrabalho

Quando esta em teletrabalho a partir de casa, mais algum elemento do seu agregado familiar se encontrana
mesma divisao em que trabalha?

200

150

Frequéncia
g

50

Apéndice 10 - Resultados descritivos

Estatisticas Descritivas

Desvio

Média Padrdo
Conflito Temporal do 2,5556 1,06103 1498
Trabalho para a Familia
Conflito Emocional do 2,6768 1,02804 198
Trabalho para a Familia
Conflito Temporal da 1,9815 78637 198
Familia para o Trabalho
Conflito Emocional da 1,9714 80800 198
Familia para o Trabalho
Burnout - Fadiga Fisica 3,7887 1,45833 198
Burnout- Fadiga 31232 1,44481 198
Cognitiva
Burnout - Exaustao 2,0387 1,25000 198
Emocional
Engagement- Vigor 46044 1,41343 198
Engagement - Dedicagdo 4,9495 1,40851 198
Engagement- Absorgdo 47239 1,19459 198
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Apéndice 11 - Teste T variavel “sexo”

Teste-T
Estatisticas de grupo
Desvio Erro de

Sexo N Média Padrao media padrao
Conflito Temporal do Feminino 132 26237 1,13873 09911
Trabalho pars wFamibe  —W_ o ins 66 24192 87766 10803
Conflito Emocional do Feminino 132 27323 1,04394 09086
Trabalho para a Familia  —_ 0 oo 66 25657 199395 12235
Conflito Temporal da Feminino 132 19495 78632 06844
Familla pars o Trabalhe =\ oo g 66  2,0455 78856 09707
Conflito Emocional da Feminino 132 19419 81493 07083
Familia para o Trabatho  — o0 0 66 20303 79685 09809
Burnout- Fadiga Fisica  Feminino 132 3,9861 1,46112 127117
Masculino 66  3,3939 1,38046 16992
Burnout- Fadiga Feminino 132 32939 1,47725 12858
Cognitiva Masculino 66 27818 1,32327 16288
Burna_ut- Exaustio Feminino 132 2,0025 1,22492 10662
SRR Masculino 66 21111 1,30526 16067
Engagement- Vigor Feminino 132 46338 1,39845 A2172
Masculino 66 45455 1,45195 17872
Engagement- Dedicagdo  Feminino 132 49722 1,46317 12735
Masculino 66  4,9040 1,30189 16025
Engagement- Absorgdo Feminino 132 47551 1,27070 1060
Masculino 66 46616 1,03196 12702

102



Teste de amostras independentes

Test
igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias

95% Intervalo de Confianga da

Significancia Diferenga
Diferenga
z Sig t df Unilateralp  Bilateral p media padrao Inferior Superior

Conflito Temporal do Variancias iguais 7,761 ,006 1,281 196 01 202 ,20455 15970 - 11040 51949
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo 1,395 163,127 ,082 165 ,20455 14661 -,08485 49404
assumidas

Conflito Emocional do Variancias iguais ,081 J76 1,076 196 142 ,283 16667 15492 -,13886 47219
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo 1,094 135955 138 276 16667 15240 - 13471 46804
assumidas

Conflito Temporal da Variancias iguais ,005 945 -.809 196 210 ,420 -,09596 11865 -,32996 13804
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -,808 129,780 210 AN -,09596 11877 -,33093 13901
assumidas

Conflito Emocional da Variancias iguais 0488 754 -725 196 235 469 -,08838 12196 -,32890 15214
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -730 132,747 ,233 467 -,08838 12104 -,32781 15104
assumidas

Burnout- Fadiga Fisica Variancias iguais 048 827 2,738 196 ,003 007 59217 21632 16557 1,01878
assumidas

Variancias iguais ndo 2,790 136,899 ,003 006 58217 21224 7247 1,01187
assumidas

Burnout- Fadiga Variancias iguais 2,429 A2 2,379 196 009 018 51212 21528 08755 93669
Cognitiva assumidas

Varidncias iguais ndo 2,468 143,582 007 015 51212 20752 10194 192230
assumidas

Burnout - Exaustdo Variancias iguais 1,799 81 -575 196 ,283 566 -, 10859 18877 -,48086 26369
Emaocional assumidas

Variancias iguais ndo -563 123,013 287 574 -,10859 19282 -,49027 27309
assumidas

Engagement- Vigor Variancias iguais 1529 218 414 196 340 679 08838 213583 -33273 ,50050
assumidas

Variancias iguais ndo 409 125848 342 683 08838 21623 -,33954 51631
assumidas

Engagement- Dedicagdo  Variancias iguais 367 545 320 196 375 749 06818 ,21283 -,35154 ,48790
assumidas

Variancias iguais ndo 333 144,442 370 740 06818 ,20469 -,33640 47276
assumidas

Engagement- Absorgdo Variancias iguais 2,065 152 518 196 ,303 605 ,09343 ,18043 -,26239 44926
assumidas

Variancias iguais ndo 555 156,332 ,290 580 09343 16843 -,23925 42612
assumidas
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Apéndice 12 - Teste ANOVA variavel “estado civil”

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
Desvio Limite

N Média padrédo Erro Padrao Limite inferior superior Minimo Maximo

Conflito Tempaoral do Casadol/a/Unido de 101 2,6304 1,10544 11000 24121 2,8486 1,00 5,00
Trabalho para a Familia facto

Divorciado/a / Separado/a 20 2,4500 83263 18618 2,0603 2,8397 1,00 4,00

Solteiro/a 76 24737 1,06146 12176 2,231 2,7162 1,00 5,00

Vidvo/a 1 3,3333 . . . . 3,33 333

Total 198 25556 1,06103 07540 2,4069 2,7043 1,00 5,00

Conflito Emocional do Casadola/Unido de 101 2,5479 1,01059 10056 23484 27474 1,00 5,00
Trabalho para a Familia facto

Divorciadofa | Separado/a 20 2,8333 79103 17688 24631 3,2035 1,67 4,00

Solteiro/a 76 2,8202 1,09198 12526 25706 3,0697 1,00 5,00

Vilvo/a 1 1,6667 . . . 1,67 1,67

Total 198 26768 1,02804 07306 25327 2,8208 1,00 5,00

(;onf!lto Temporal da Casado/a/Unido de 101 2,0132 84580 08416 1,8462 2,1802 1,00 5,00
Familia para o Trabalho facto

Divorciado/a / Separadola 20 2,0333 58139 13000 1,7612 2,3054 1,00 333

Solteiro/a 76 1,9211 75986 08716 1,7474 2,0047 1,00 4,00

Vilvo/a 1 2,3333 . . . . 2,33 2,33

Total 198 1,9815 78637 ,05589 1,8713 2,0017 1,00 5,00

Conflito Emocional da Casadol/a / Unido de 101 1,8977 80380 ,07998 1,7390 20564 1,00 4,00
Familia para o Trabalho facto

Divorciadofa | Separado/a 20 2,0000 74142 16579 1,6530 2,3470 1,00 3,67

Solteiro/a 76 2,0614 83570 ,09586 1,8704 2,2524 1,00 4,67

Vilvo/a 1 2,0000 . . . . 2,00 2,00

Total 198 19714 ,80800 05742 1,8581 2,0846 1,00 467

ANOVA

Soma dos Quadrado
Quadrados df Meédio z Sig
Conflito Temporal do Entre Grupos 1,802 3 634 560 642
Trabalho para a Familia NoS grupos 219,875 194 1133
Total 221,778 197
Conflito Emocional do Entre Grupos 4,752 3 1,584 1,510 213
Trabalho para a Familia Nos grupos 203,450 194 1,049
Total 208,202 197
CDI"If!ItO Temporal da Entre Grupos 557 3 186 ,297 828
Familia para o Trabalho NOS grupos 121.264 194 625
Total 121,821 197
Conf!ito Emaocional da Entre Grupos 1,182 3 ,394 600 616
Familia para o Trabalho NOS grupos 127.434 194 657
Total 128,616 197
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Apéndice 13 - Teste T variavel “ter filhos”

Teste-T
Estatisticas de grupo
Desvio Erro de

Tem filhos/as? N Média Padrao media padrao
Conflito Tempaoral dol Nao 102 2,4575 1,02866 10185
Trabalho para a Familia g, 96  2,6597 1,09007 11125
Conflito Emocional do Nao 102 2,7180 1,09579 10850
s T 96  2,6319 95450 09742
Conf!ito Temporal da Nao 102 1,9183 ,74082 07335
Familia para o Trabalho g 96  2,0486 83067 08478
Conf!ito Emocional da Nao 102 1,9444 82465 08165
Familia para o Trabalho g 96  2,0000 79325 08096

Teste de amostras independentes
Ti e

teste-t para lgualdade de Médias

95% Intervalo de Confianga da

Significancia Erro de Diferenga
Diferenga diferenca
z Sig t df Unilateral p  Bilateral p media padrao Inferior Superior

Conflito Temporal do Variancias iguais 679 A1 -1,343 196 ,090 181 -,20221 15057 -,49915 00474
Trabalho para a Familia assumidas

Varidncias iguais ndo -1,34 193,275 ,001 182 -,20221 15084 -,49970 ,00529

assumidas
Conflito Emocional do Varidncias iguais 2,480 7 594 196 217 553 ,08701 14643 -20176 37578
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais nao 597 194,852 276 551 ,08701 14582 -,20057 37459

assumidas
Conflito Temporal da Variancias iguais 74 677 -1,166 196 Jg22 245 -13031 J1172 -,35064 ,09002
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -1162 180,210 123 247 -13031 J1211 -35144 ,08082

assumidas
Conflito Emocional da Variancias iguais 014 ,906 -,483 196 315 630 -,05556 11512 -,28259 17148
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -483 195904 315 630 -, 05556 11499 -,28232 A7

assumidas
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Apéndice 14 - Teste ANOVA variavel “namero de filhos”

Descritivas
95% de Intervalo de Confianga
para Média
Desvio Limite
N Média padrio Erro Padrdo  Limite inferior superior Minimo Maximo
Conflito Temporal do 1 36 2,5000 69363 16561 21638 2,8362 1,00 4,67
Trabalho para aFamila  —; 51 2,7059 1,17501 16453 2,3754 3,0364 1,00 5,00
3 8 31667 90851 32121 2,4071 3,9262 2,00 433
Mais de 3 1 2,0000 . . . . 2,00 2,00
Total 96  2,6597 1,08007 11125 2,4389 2,8806 1,00 5,00
Conflito Emocional do 1 36 26759 88546 14758 2,3763 2,9755 1,00 467
Trabalho pare wFamila =, 51 25948 1,03132 14441 2,3047 2,8848 1,00 433
3 8 25000 73463 125973 1,8858 31142 1,67 3,67
Mais de 3 1 4,0000 . . . . 4,00 4,00
Total 96  2,6319 95450 09742 2,4385 2,8253 1,00 467
Conflito Temporal da 1 36 1,9352 72076 12013 16913 21791 1,00 3,33
R O Daen b 51 20015 95470 13369 1,8230 2,3600 1,00 5,00
3 8 22083 30538 10797 1,9530 2,4636 2,00 2,67
Mais de 3 1 2,6667 . . . . 2,67 2,67
Total 96 2,0486 83067 08478 1,8803 2,2169 1,00 5,00
Conflito Emocional da 1 36/ 1,9722 71437 11906 1,7305 2,2139 1,00 3,33
bl bean L e 51 1,804 87028 12186 1,7356 2,2252 1,00 4,00
3 8 22500 70711 ,25000 1,6588 2,8412 1,67 3,67
Mais de 3 1 2,0000 . . . . 2,00 2,00
Total 96  2,0000 79325 08096 1,8393 2,1607 1,00 4,00
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio zZ Sig.
Conflito Temporal da'_ Entre Grupos 3,518 3 1173 987 403
Trabalho para a Familia NaB prupos 109,366 g2 1189
Total 112,884 a5
Conflito Emocional dg_ Entre Grupos 2151 3 T17 782 507
Trabalho para a Familia Nos grupos 84,400 92 917
Total 86,551 95
Conf!i_to Temporal da Entre Grupos 1,143 3 381 544 653
Familia para o Trabalho Nos grupos 64,408 92 700
Total 65,551 a5
Conf!i_to Emocional da Entre Grupos 547 3 182 ,283 B37
Familia para o Trabalho NOS grupos 59230 92 644
Total 59,778 95
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Apéndice 15 - Teste ANOVA variavel “faixa etaria dos filhos”

Descritivas

95% de Intervalo de Confianga

para Média
Desvio Limite
N Média padrdo Erro Padrdo  Limite inferior superior Minimao Maximo
Conflito Temporal do Menos de 1 ano 28 24405 1,09264 120649 2,0168 2,8642 1,00 5,00
L R 80 25083 1,00767 11266 2,2841 27326 1,00 5,00
6-10 anos 28 25238 94031 17770 2,1502 2,8884 1,00 433
11-15 anos 15 26667 95950 24774 21353 31980 1,00 4,00
Mais de 15 anos 47 26879 124218 181189 23232 3,0527 1,00 5,00
Total 198 2,5556 1,06103 07540 2,4069 27043 1,00 5,00
Conflito Emocional dt_:_ Menos de 1 ano 28 2,3690 95727 18091 1,9979 27402 1,00 400
WEEAE RECOFEDE g 80 28125 1,05655 11813 25774 3,0476 1,00 5,00
6-10 anos 28 25000 93624 17693 21370 2,8630 1,00 467
11-15 anos 15 27111 1,08281 127958 21115 33108 1,00 4,00
Mais de 15 anos 47 27234 1,04331 15218 24171 3,0297 1,00 5,00
Total 198 2,6768 1,02804 07306 2,5327 2,8208 1,00 5,00
Conflito Temporal da Menos de 1 ano 28 20476 96317 18202 1,6741 24211 1,00 4,00
Familia para o Trabalho =, 2 o0 80 19375 69171 07734 17836 20914 1,00 400
6-10 anos 28 19881 89112 16841 1,6426 23336 1,00 4,00
11-15 anos 15 2,0667 58009 14978 17454 23879 1,00 333
Mais de 15 anos 47 19858 83971 12248 1,7393 22324 1,00 500
Total 198 1,9815 78637 05589 1,8713 20917 1,00 5,00
Conflito Emocional da Menos de 1 ano 28 19524 79976 15114 1,6423 2,2625 1,00 4,00
R 80 10667 77876 08707 1,7934 21400 1,00 4,00
6-10 anos 28 18690 86704 16386 15328 2,2053 1,00 4,00
11-15 anos 15 19778 62319 16091 1,6327 23229 1,00 333
Mais de 15 anos 47 2,0496 89814 13101 17859 23133 1,00 467
Total 198 19714 80800 05742 1,8581 2,0846 1,00 467
ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Medio Z Sig.
Conflito Temporal do Entre Grupos 1,586 4 397 348 845
Trabalho para a Familia
P MNos grupos 220191 193 1141
Total 221,778 197
Conflito Emocional do Entre Grupos 5120 4 1,280 1,216 ,305
Trabalho para a Familia
P MNos grupos 203,082 193 1,052
Total 208,202 197
Conflito Temporal da Entre Grupos 388 4 087 154 961
Familia para o Trabalho
P MNos grupos 121,433 193 629
Total 121,821 197
Conflito Emocional da Entre Grupos 594 4 148 224 925
Familia para o Trabalho
P MNos grupos 128,022 193 663
Total 128,616 197
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Apéndice 16 - Teste ANOVA variavel “antiguidade na organiza¢ao”

Descritivas

95% de Intervalo de Confianga

para Média
Desvio Limite

N Média padrdo Erro Padrdo  Limite inferior superior Minimo Maximo

Confito Temporal do Menos de 1 ano 2B 24405 1,00264 20649 2,0168 2,8642 1,00 5,00
UEHRREEOEMNID o5 80 2,5083 1,00767 11266 2,2841 2,7326 1,00 5,00
6-10 anos 8 25238 194031 47770 2,1592 2,8884 1,00 4,33

11-15 anos 15 2,6667 195050 24774 2,1353 3,1980 1,00 4,00

Mais de 15 anas 47 26879 124218 18119 2,3232 3,0527 1,00 5,00

Total 198 2,5556 1,06103 07540 2,4068 2,7043 1,00 5,00

Conflito Emocional do Menos de 1 ano 28 23890 95727 18091 1,0978 27402 1,00 4,00
VESEE RIS B0 28125 1,05655 11813 25774 3,0476 1,00 5,00
6-10 anos 28 2,5000 93624 17693 2,1370 2,8630 1,00 4,67

11-15 anos 15 27111 1,08281 27958 21115 3,3108 1,00 4,00

Mals de 15 anes a7 27234 1,04331 15218 24171 3,0297 1,00 5,00

Total 198 26768 1,02804 07306 2,5327 2,8208 1,00 5,00

Conflito Temporal da Menos de 1 ano 82,0476 96317 18202 1,6741 2,421 1,00 4,00
Familial parajo TrabalhaSSve oo 80 1,0375 69171 07734 1,7836 2,0014 1,00 4,00
6-10 anos 28 19881 89112 16841 1,6426 2.3336 1,00 4,00

11-15 anos 15 2,0667 58009 14978 1,7454 2,3879 1,00 3,33

Mais de 15 anos 47 19858 83971 12248 1,7393 2,2324 1,00 5,00

Total 198 10815 78637 05589 1,8713 2,0017 1,00 5,00

Conflito Emocional da Menos de 1 ano 28 1,8524 ,79976 15114 1,6423 22625 1,00 4,00
Familia paraiaTranalha =iy 0 80 1,9667 77876 08707 1,7934 2,1400 1,00 4,00
§-10 anos 28 18690 86704 16386 1,5328 2,2053 1,00 4,00

11-15 anos 15 19778 62319 16081 1,6327 23229 1,00 3,33

Mais de 15 anos 47T 2,0496 89814 43101 1,7859 2,3133 1,00 4,67

Total 198 10714 80800 05742 1,8581 2,0846 1,00 4,67

Descritivas

Burnout- Fadiga Fisica

Burnout- Fadiga
Cognitiva

Burnout - Exaustao
Emocional

Menos de 1 ano
1-5 anos

6-10 anos
11-15 anos
Mais de 15 anos
Total

Menos de 1 ano
1-5 anos

6-10 anos
11-15 anos
Mais de 15 anos
Total

Menos de 1 ano
1-5 anos

6-10 anos
11-15 anos
Mais de 15 anos
Total

80
28
15
47

198
28
80
28
15
47

198
28
80
28
15
47

198

Meédia
3,3750
3,7875
36548
37111
41418
3,7887
2,7929
3,0400
31214
3,2000
3,4383
31232
1,9405
2,0875
1,7976
19778
21773
2,0387

Desvio
padrdao Erro Padrao
1,31204 24795
1,44057 16106
1,49066 28171
1,47259 38022
1,52475 22241
1,45833 10364
1,36570 ,25809
1,36628 15276
1,56663 ,29607
1,53623 39665
1,51608 22114
1,44481 10268
1,23079 ,23260
1,33201 14892
1,07474 20311
1,06508 ,27500
1,29072 18827
1,25000 ,08883

95% de Interv e Confianga
para Media
Limite
Limite inferior superior Minimo
2,8662 38838 1,50
3,4669 41081 1,00
3,0767 42328 117
2,8956 4,5266 1,83
3,6942 4,5895 1,50
35843 3,993 1,00
2,2633 3,3224 1,00
2,7359 33441 1,00
2,5140 3,7289 1,00
2,3493 4,0507 1,40
2,9932 38834 1,00
2,9207 3,3257 1,00
1,4632 24177 1,00
1,7911 2,3839 1,00
1,3809 22144 1,00
1,3880 2,5676 1,00
1,7983 2,5563 1,00
1,8635 2,2139 1,00

Maximo
6,00
7,00
6,33
7,00
7,00
7,00
6,00
7,00
6,00
6,00
6,20
7,00
567
6,33
5,00
5,00
7,00
7,00
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Engagement - Vigor Menos de 1 ano 28 4 9167 1,49244 28204 43380 5,4954 1,33 7,00
1-5 anos 80 46375 1,34404 15027 4,3384 4,9366 1,00 7,00
6-10 anos 28 48810 1,24462 ,23521 4,3983 5,3636 1,67 7,00
11-15 anos 15 43333 1,55329 40106 34732 51935 1,00 6,33
Mais de 15 anos 47 4,2837 1,50519 ,21955 38417 4,7256 1,00 7,00
Total 198 46044 1,41343 10045 44063 48025 1,00 7,00
Engagement- Dedicagdo  Menos de 1 ano 28 5,3690 1,50820 ,30203 4,7493 5,9888 1,67 7,00
1-5 anos 80 49542 1,34671 15057 46545 5,2539 1,00 7,00
6-10 anos 28 51190 1,32160 ,24976 46066 56315 1,67 7,00
11-15 anos 15 4,6000 1,24849 ,32236 3,9086 52914 233 6,67
Mais de 15 anos 47 47021 1,46824 21416 42710 51332 1,00 7,00
Total 198 49495 1,40851 10010 47521 51469 1,00 7,00
Engagement - Absorgdo Menos de 1 ano 28 50714 1,45256 27451 4,5082 5,6347 233 7,00
1-5 anos 80 46542 1,05602 11807 44192 4,8892 1,00 7,00
6-10 anos 28 5,0052 1,15062 21745 46491 55414 2,00 7,00
11-15 anos 15 4,4889 1,06805 27577 3,8974 5,0804 2,00 6,00
Mais de 15 anos 47 44894 1,26233 18413 41187 48600 1,00 6,33
Total 198 47239 1,19459 ,08490 45565 48913 1,00 7,00
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ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.

Conflito Temporal dﬂ' Entre Grupos 1,586 4 397 348 845
Trabalho para a Familia ¢ grupos 220,191 193 1,141

Total 221,778 197
Conflito Emocional d? Entre Grupos 5120 4 1,280 1,216 305
L LU LU L LS s 203,082 193 1,052

Total 208,202 197
Cnm]itn Temporal da Entre Grupos ,388 4 097 154 961
Familia para o Trabalho Nos grupos 121,433 193 629

Total 121,821 197
Conflito Emocional da Entre Grupos 594 4 148 224 925
Familia para o Trabalho Nos grupos 128,022 193 663

Total 128,616 197
Burnout- Fadiga Fisica Entre Grupos 11,246 4 2,812 1,33 ,260

MNos grupos 407,721 193 2113

Total 418,967 197
Burnout- Fadiga Entre Grupos 8,364 4 2,091 1,002 408
Cognitiva Nos grupos 402,869 193 2,087

Total 411,233 197
Burnout - Exaustdo Entre Grupos 3,047 4 762 482 749
Sl Nos grupos 304,768 193 1579

Total 307814 197
Engagement- Vigor Entre Grupos 10,8596 4 2,724 1,374 244

Mos grupos 382,669 193 1,983

Total 393,565 197
Engagement- Dedicagdo  Entre Grupos 10,444 4 2,611 1,325 262

MNos grupos 380,385 183 1,971

Total 390,828 197

Engagement- Absorgdo Entre Grupos 11,046 4 2,761 1,873 100
Nos grupos 270,084 193 1,399
Total 281,129 197
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Apéndice 17 - Teste ANOVA para a variavel “deciséo relativa ao regime de teletrabalho”

Descritivas

95% de Intervalo de Confianca

para Media
Desvio Limite
N Média padrdo Erro Padrao Limite inferior superior Minimo Maximo
Conflito Temporal do Definidos pela 86 26240 1,05879 A1417 2,3970 2,8510 1,00 5,00
Trabalho para a Familia organizagdo
Acordo entre ambas as 94 2,4043 1,00758 10392 21979 2,6106 1,00 5,00
partes
A meu pedido 18 3,0185 1,22859 ,28958 24076 3,6285 1,00 5,00
Total 198 2,5556 1,06103 07540 24069 2,7043 1,00 5,00
Conflito Emocional do Definidos pela 86 2,6202 1,03047 1112 2,3992 2,841 1,00 5,00
Trabalho para a Familia organizagao
Acordo entre ambas as 94 2,7082 96192 08921 25122 2,9062 1,00 5,00
partes
Ameu pedido 18 2,7778 1,35762 ,31999 21026 3,4529 1,00 5,00
Total 198 26768 1,02804 ,07306 25327 2,8208 1,00 5,00
Conflito Temporal da Definidos pela 86 2,0465 JT7571 ,08365 1,8802 2,2128 1,00 4,00
Familia para o Trabalho organizagao
Acordo entre ambas as 94 18794 J1317 07356 1,7334 2,0255 1,00 4,00
partes
Ameu pedido 18 2,2037 1,11519 ,26285 1,6491 2,7583 1,00 5,00
Total 198 1,9815 78637 05588 18713 2,0017 1,00 5,00
Conflito Emocional da Definidos pela 86 1,9806 ,79435 ,08566 18103 2,1509 1,00 4,67
Familia para o Trabalho organizagao
Acordo entre ambas as 94 19574 80059 08257 1,7935 21214 1,00 4,00
partes
A meu pedido 18 2,0000 94972 ,22385 15277 2,4723 1,00 4,00
Total 198 1,9714 ,80800 05742 1,8581 2,0846 1,00 4,67
Burnout- Fadiga Fisica Definidos pela 86 3,9457 1,45666 15708 36334 4,2580 1,33 7,00
organizagdo
Acordo entre ambas as 94 3,6277 1,39987 14439 33409 3,9144 1,00 7,00
partes
A meu pedido 18 3,8796 1,74315 41086 30128 4,7465 117 7,00
Total 198 37887 1,45833 10364 35843 3,9931 1,00 7,00
Burnout- Fadiga Definidos pela 86 3,3488 147423 15897 30328 3,6649 1,00 6,00
Cognitiva organizagdo
Acordo entre ambas as 94 2,9149 1,36105 14038 26361 3,1937 1,00 6,00
partes
Ameu pedido 18 31333 1,64066 38671 23175 3,9492 1,00 7,00
Total 198 31232 144481 10268 29207 3,3257 1,00 7,00
Burnout- Exaustdo Definidos pela 86 1,9767 118243 12750 1,7232 2,2303 1,00 567
Emocional organizagdo
Acordo entre ambas as 94 21241 1,19536 12329 1,8793 2,3689 1,00 6,00
partes
A meu pedido 18 1,8889 1,79323 42267 L9971 2,7806 1,00 7,00
Total 198 2,0387 1,25000 ,08883 1,8635 2,2139 1,00 7,00
Engagement - Vigor Definidos pela a6 4,4535 1,49851 16159 41322 47748 1,00 7,00
organizagdo
Acordo entre ambas as 94 46631 1,32208 13636 43923 4,9339 1,00 7,00
partes
A meu pedido 18 50185 143017 33709 43073 57297 1,00 6,67
Total 198 46044 141343 10045 4 4063 4,8025 1,00 7,00
Engagement- Dedicagdo  Definidos pela 86 48256 143871 15514 45171 51340 1,00 7,00
organizagao
Acordo entre ambas as 94 4,9291 1,41411 14585 46394 52187 1,00 7,00
partes
Ameu pedido 18 56481 1,05081 24768 51256 6,1707 3,33 7,00
Total 198 49495 1,40851 10010 47521 51469 1,00 7,00
Engagement- Absorgdo Definidos pela 86 45891 1,22893 13252 43257 4,8526 1,00 7,00
organizagdo
Acordo entre ambas as 94 47837 1,17380 12108 45433 50241 1,00 7,00
partes
A meu pedido 18 50556 1,10406 ,26023 45065 5,6046 2,67 6,67
Total 198 47239 119459 ,08430 45565 48913 1,00 7,00
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Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Conflito Temporal dO' Entre Grupos 6,413 2 3,207 2,903 057
Trabalho paraaFamilia 5 ¢ orupos 215,365 195 1104
Total 221,778 197
Conflito Emocional d9 Entre Grupos 558 2 279 262 770
Trabalho paraa Familia ¢ grupos 207,644 195 1,065
Total 208,202 187
Conflito Temporal da Entre Grupos 2,231 2 1,116 1,819 65
Familia para o Trabalho Nos grupos 119,589 195 613
Total 121,821 187
Cnnf!itn Emocional da Entre Grupos 040 2 020 031 a70
Familia para o Trabalho Nos grupos 128,575 195 659
Total 128,616 187
Burnout - Fadiga Fisica Entre Grupos 4707 2 2,354 1,108 332
Nos grupos 414 260 195 2124
Total 418 967 197
Burnout- Fadiga Entre Grupos 8,459 2 4,230 2048 132
Cognitiva Nos grupos 402,774 195 2,066
Total 411,233 197
Burnout - Exaustdo Entre Grupos 1,420 2 710 452 637
Emocional Nos grupos 306,394 195 1,571
Total 307,814 197
Engagement- Vigor Entre Grupos 5370 2 2,685 1,349 262
Nos grupos 388,195 185 1,991
Total 393 565 197
Engagement- Dedicagdo  Entre Grupos 10,146 2 5073 2,599 077
Nos grupos 380,683 185 1,952
Total 390,828 197
Engagement- Absorgdo Entre Grupos 3,878 2 1,939 1,364 ,258
Nos grupos 277,252 195 1,422
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Engagement - Vigor entre Os dias em que se ¢

Amostras Independentes de Resumo de
Teste Kruskal-Wallis

N total 198
Estatistica de teste 3,289%°
Grau de Liberdade 2
Sinal assintotico (teste 193

de dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para
empates.

b. Comparagdes multiplas ndo sdo realizadas,
pois o teste inteiro ndo apresenta diferencas
sianificativas entre as amaostras

Engagement - Dedicagao entre Os dias em que se

Amostras Independentes de Resumo de
Teste Kruskal-Wallis

N total 198
Estatistica de teste 4,594%P
Grau de Liberdade 2
Sinal assintotico (teste 101

de dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para
empates.

b. Comparagdes multiplas ndo sdo realizadas,
pois o teste inteiro ndo apresenta diferencas
significativas entre as amostras.
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Engagement - Absorgao entre Os dias em que s¢

Amostras Independentes de Resumo de

Teste Kruskal-Wallis
N total 198
Estatistica de teste 2,466%°
Grau de Liberdade =
Sinal assintético (teste 291

de dois lados)

a. A estatistica do teste esta ajustada para
empates.

b. Comparagées multiplas ndo sdo realizadas,
pois o teste inteiro ndo apresenta diferencas
significativas entre as amostras.
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Apéndice 18 - Teste ANOVA para a variavel “frequéncia de teletrabalho”

Descritivas

95% de Intervalo de Confianga
para Média

Desvio Limite

N Média padrao Erro Padrao  Limite inferior superior Minimo Maximo

Confiito |emporal do 1 dia por semana 20 25167 1,02298 22875 2,0379 2,9954 1,00 4,67
Trabalho paraia Familia™= = o0 oo mana 38 27018 04849 15387 23900 3,0135 1,00 4,67
3 dias por semanas 25 2,6267 1,17584 23517 2,1413 31120 1,00 5,00

4 dias por semana 19 2,5088 1,06787 24499 1,9941 3,0235 1,00 5,00

Toda a semana 96 2,4965 1,09330 11158 2,2750 2,7181 1,00 5,00

Total 198 2,5556 1,06103 07540 2,4069 2,7043 1,00 5,00

Conflito Emocional do 1 dia por semana 20 24667 94529 21137 2,0243 2,9091 1,00 433
Trabalho para aFamilla =, o0 bor semana | 30175 1,03671 16818 2,6768 3,3583 1,00 5,00
3 dias por semanas 25 2,7200 1,04385 20877 2,2891 3,1509 1,00 5,00

4 dias por semana 19 25439 1,04946 24076 2,0380 3,0497 1,00 4 67

Toda a semana 96 2,6007 1,02212 10432 2,3936 2,8078 1,00 5,00

Total 198 26768 1,02804 07306 2,5327 2,8208 1,00 5,00

Conflito Temporal da 1 dia por semana 20 1,8833 76682 A7147 1,5245 2,2422 1,00 3,33
Familia parao Trabalho = 4o ooy semana 38 20965 79377 12877 1,8356 2,3574 1,00 4,00
3 dias por semanas 25 1,8000 75768 15154 1,4872 21128 1,00 400

4 dias por semana 19 2,2281 96259 ,22083 1,7641 2,6920 1,00 5,00

Toda a semana 96 1,9549 75490 07705 1,8019 2,1078 1,00 4,00

Total 198 1,9815 78637 ,05589 1,8713 2,0017 1,00 5,00

Conflito Emocional da 1 dia por semana 20 2,0667 86247 19285 1,6630 24703 1,00 4,00
FamiliaparaoTrbalng = 0o e o 38 2,0000 79412 12882 1,7390 2,2610 1,00 4,00
3 dias por semanas 25 1,7067 72852 14570 1,4059 2,0074 1,00 4,00

4 dias por semana 19 2,0526 16387 17524 1,6845 2,4208 1,00 4,00

Toda a semana 96 1,9931 83208 08492 1,8245 21616 1,00 4 67

Total 198 1,9714 ,80800 05742 1,8581 2,0846 1,00 4,67

Burnout - Fadiga Fisica 1 dia por semana 20 3,8667 1,31189 29335 3,2527 4 4806 1,33 6,00
2 dias por semana 38 40132 151141 24518 3,5164 4,5099 117 7,00

3 dias por semanas 25 3,6667 1,26381 25276 3,1450 4,1883 1,67 6,17

4 dias por semana 19 3,3158 1,53649 35249 2,5752 4 0564 1,50 6,67

Toda a semana 96 3,8090 1,50165 15326 3,5048 41133 1,00 7,00
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Descritivas

§5% de Intervalo de Confianga

Burnout - Fadiga
Cognitiva

Burnout - Exaustdo

Emaocional

Engagement - Vigor

Engagement - Dedicagdo

Engagement- Absorgao

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana
Total

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana
Total

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana
Total

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana
Total

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana
Total

198

198
20
38

19
96
198
20
38

19

96
198

198

Media
3,1100
31105
2,6800
2,9895
32729
31232
1,9333
2,3158
1,5600
21404
2,0556
2,0387
41500
42544
50133
5,2982
45938
46044
4,3000
46491
5,3600
55263
49826
4,9495

4,5000
44737
4,8533
51228
4,7569
4,7239

Desvio
padrdao

1,39242
1,49428
111654
1,40866
151737
1,44481
1,27321
1,39701

83732
156472
119126
1,25000
1,35282
162458

94516

,78485
1,47430
141343
1,37181
1,60507
1,32609

81888
1,38781
1,40851

1,34425
1,30748
1,14698

74710
1,19206
1,19459

Erro Padrdo
31136
24240
22331
32317
15487
10268
,28470
,22662
16746
35897
12158
,08883
30250
26354
,18903
18006
15047
10045
30675
,26038
26522
18786
14164
10010

30058
21210
22940
17140
12166
,08490

para Média
Limite
Limite inferior superior
2,4583 3,7617
26194 3,6017
2,2191 3,1409
2,3105 3,6684
29655 3,5804
2,9207 3,3257
1,3375 2,5292
1,8566 2,7750
1,2144 1,9056
1,3862 2,8945
18142 2,2969
1,8635 2,2139
35169 47831
37204 4,7884
46232 5,4035
49200 5,6765
4,2950 4,8925
44063 4,8025
3,6580 4,9420
41215 51767
48126 5,9074
51316 59210
47014 5,2638
47521 51469
3,8709 51291
4,0439 4,9034
4,3799 5,3268
47627 54829
45154 4,9985
4,5565 4,8913

Minimo
1,20
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,33
1,00
3,00
3,33
1,00
1,00
1,00
1,00
1,67
3,33
1,00
1,00

1,00
1,00
2,00
367
1,00
1,00

Maximo
6,00
7,00
6,00
6,20
6,00
7,00
5,67
6,33
3,67
7,00
6,00
7,00
6,33
7,00
6,67
6,67
7,00
7,00
7,00
7,00
7,00
7,00
7,00
7,00

7,00
7,00
7,00
7,00
7,00
7,00
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ANOVA

Soma dos Quadrado
Quadrados df Meédio Z Sig
Conflito Temporal do Entre Grupos 1,345 - 336 294 881
Trabalho para a Familia NoS grupos 220433 193 1142
Total 221,778 197
Conflito Emocional do Entre Grupos 6,234 - 1,558 1,489 207
Trabalho para a Familia NOS grupos 201,968 193 1,046
Total 208,202 197
Conf!ito Temporal da Entre Grupos 2,742 - 686 1,111 FEEl
Familia para o Trabalho NOS grupos 119,079 193 617
Total 121,821 197
Conf!ito Emocional da Entre Grupos 2,135 - 534 814 517
Familia para o Trabalho NOS grupos 126,481 193 655
Total 128,616 197
Burnout- Fadiga Fisica Entre Grupos 6,697 4 1674 784 537
Nos grupos 412,270 193 2,136
Total 418,967 197
Burnout- Fadiga Entre Grupos 7,412 - 1,853 886 474
Cognitiva Nos grupos 403,821 193 2,092
Total 411,233 197
Burnout - Exaustdo Entre Grupos 9,092 - 2,273 1,469 213
Emocional Nos grupos 298,722 193 1548
Total 307,814 197
Engagement- Vigor Entre Grupos 22124 4 5531 2,874 024
Nos grupos 371,442 193 1,925
Total 393,565 197
Engagement- Dedicagdo  Entre Grupos 22,505 4 5626 2,948 021
Nos grupos 368,323 193 1,908
Total 390,828 197
Engagement - Absorgdo Entre Grupos 6,929 - 1,732 1,219 304
Mos grupos 274,200 183 1421
Total 281,129 197
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Apéndice 19 - Tabela de comparagées multiplas para a variavel

Engagement- Vigor

Engagement - Dedicagéo

1 dia por semana

2 dias por semana

3 dias por semanas

4 dias por semana

Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana

3 dias por semanas

4 dias por semana

Toda a semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

3 dias por semanas
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
4 dias por semana
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
Toda a semana

1 dia por semana

2 dias por semana
3 dias por semanas
4 dias por semana

-10439
-86333
-1,14825
-44375
10439
.,75895
-1,04386
-33936
86333
75895
-,28491
41958
1,14825
1,04386
28491
70450
44375
33936
-,41958
-,70450

-,34912
-1,06000
-1,22632"
-,68264
34912
-71088
- 87719
-,33352
1,06000
71088
- 16632
37736
1,22632"
87719
16632
54368
68264
33352
-37736
-54368

“frequéncia de teletrabalho”

,38324
41619
44443
,34099
38324
35725
,38979
,26588
41619
135725
42223
31150
44443
,38979
42223
34834
,34099
,26588
31150
134834

38163
41444
44256
133956
38163
35575
38815
26477
41444
35575
42045
31019
44256
38815
42045
34687
33956
26477
31019
34687

899
235
077
691
898
214
061
706
235
214
962
662
077
061
862
259
691
706
662
259

891
083
048
265
891
271
163
716
083
271
985
742
048
163
885
520
265
716
742
520

-1,1597
-2,0094
-2,3721
-1,3828
-9510
-1,7427
-2,1173
-1,0715
-2827
-2248
-1,4476
-4382
-0756
-,0295
-B778
-2547
-,4953
-3928
-1,2774
-1,6637

-1,4000
-2,2012
-2,4450
-1,6177
-,7018
-1,6905
-1,9461
-1,0626
-,0812
-,2688
-1,3241
- 4768
0076
-1917
-,9915
- 4115
-,2524
-,3956
-1,2315
-1,4989

9510
2827
0756
4953

1,1597
2248
0295
3928

2,0094

17427
8778

12774

2,3721

21173

1,4476

1,6637

1,3828

1,0715
4382
2547

7018
0812
-,0076
12524
1,4000
,2688
1917
13956
2,2012
1,6905
9915
1,2315
2,4450
1,8461
1,3241
1,4989
16177
1,0626
4768
4115
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Apéndice 20 - Teste-T para a variavel “tipo de horario de trabalho”

Teste-T
Estatisticas de grupo

Horario de trabalho em Desvio Erro de

regime de teletrabalho N Média Padrao meédia padrdo
Conflito Temporal do Flexivel 87 2,8467 1,12959 211
Trabalho para a Familia 111 23273 04813 08999
Conflito Emocional do Flexivel 87 2,8352 1,06734 11443
Trabalho para a Familla . 111 25526 98319 09332
Conflito Temporal da Flexivel 87 2,0996 88355 09473
Familiapara o Trabalho . 111 18889 69097 06558
Conflito Emocional da Flexivel 87 2,0920 92579 ,09925
Familiapara o Trabalho o) 111 18769 69184 06567
Burnout- Fadiga Fisica Flexivel 87 4,0441 1,46899 15749

Fixo 111 3,5886 1,42468 13522
Burnout- Fadiga Flexivel 87 33617 147221 15784
L Fixo 111 2,9441 1,40368 13323
Burnout - Exaustéo Flexivel 87 2,1494 1,31848 14136
SRR Fixo 111 1,9520 119244 11318
Engagement - Vigor Flexivel 87 4 4866 1,53411 16447

Fixo 111 4 6967 1,31083 12442
Engagement- Dedicagdo  Flexivel 87 4 9655 1,43150 15347

Fixo 111 4 9369 1,39661 13256
Engagement - Absorgédo Flexivel 87 46935 1,27307 13649

Fixo 11 47477 1,13459 10769
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Teste de amostras independentes

Teste d para
igualdade de variancias teste-t para lgualdade de Médias
95% Intervalo de Confianga da
Significancia Diferenca
Diferenca
z Sig t df Unilateralp  Bilateral p média Inferior Superior
Conflito Temporal do Variancias iguais 3,607 059 3,516 196 ,000 ,001 51942 ,22808 81075
Trabalho para a Familia assumidas
Variancias iguais ndo 3,443 167,314 ,000 ,001 51942 15088 22154 81729
assumidas
Conflito Emocional do Variancias iguais 656 419 1,934 196 027 055 ,28270 14619 -,00561 57101
Trabalho para a Familia assumidas
Variancias iguais ndo 1,915 177,165 029 057 ,28270 14766 -,00870 57409
assumidas
Conflito Temporal da Variancias iguais 4313 ,039 1,884 196 031 061 21073 11188 -,00981 43137
Familia para o Trabalho assumidas
Variancias iguais ndo 1,829 159,548 035 069 21073 1521 -,01681 43827
assumidas
Conflito Emocional da Variancias iguais 9169 ,003 1871 196 031 ,063 ,21508 11497 -01166 ,44182
Familia para o Trabalho assumidas
Variancias iguais ndo 1,807 154,605 036 073 ,21508 11801 -,02002 45017
assumidas
Burnout - Fadiga Fisica Variancias iguais 024 877 2,202 196 014 029 45547 ,20681 04762 86332
assumidas
Variancias iguais ndo 2194 182146 015 029 45547 ,20758 ,04580 86504
assumidas
Burnout- Fadiga Variancias iguais 248 619 1,985 196 024 049 40758 ,20536 ,00259 81257
Cognitiva assumidas
Variancias iguais ndo 1973 180,550 025 050 40758 ,20655 ,00002 81514
assumidas
Burnout - Exaustao Variancias iguais 635 426 1,104 1496 A35 271 19747 ,17889 -,15532 55027
Emocional assumidas
Variancias iguais ndo 1001 175289 138 277 19747 18108 -,15991 55486
assumidas
Engagement - Vigor Variancias iguais 3,654 087 -1,038 196 150 ,300 -21011 ,20235 -,60817 18895
assumidas
Variancias iguais ndo -1.019 169,255 155 310 -21011 ,20623 -61723 18701
assumidas
Engagement- Dedicagdo  Variancias iguais 005 945 A4 196 444 888 ,02858 ,20219 -,37016 42732
assumidas
Variancias iguais nao a4 182,690 444 888 02858 ,20280 -37154 42870
assumidas
Engagement - Absorgdo Variancias iguais 1,206 273 -316 196 376 752 - 05426 17145 -,39238 ,28385
assumidas
Variancias iguais nao -312 173,758 378 755 - 05426 17386 -,39740 ,28888

assumidas

Apéndice 21 - Teste-T para a variavel “ter um local especifico em casa para trabalhar”

Teste de amostras independentes

Teste de e para
igualdar variancias teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo onfianga da
Significancia Erro de Diferenga
Diferenca diferenga
z Sig t df Unilateral p  Bilateral p média padrao Inferior Superior

Conflito Temporal do Variancias iguais 3,607 059 3516 196 ,000 ,001 51942 14773 22808 81075
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo 3443 167,314 ,000 ,001 51942 15088 22154 81729
assumidas

Conflito Emocional do Variancias iguais 656 419 1,834 196 027 055 ,28270 14619 -,00561 S7101
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo 1915 177,165 029 057 ,28270 14766 -,00870 57409
assumidas

Conflito Temporal da Variancias iguais 4313 ,039 1,884 196 031 061 21073 11188 -,00991 43137
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo 1828 159,548 035 069 21073 11521 -,01681 43827
assumidas

Conflito Emocional da Variancias iguais 9169 ,003 1,871 196 031 063 ,21508 11497 -01166 44182
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo 1,807 154,605 036 073 21508 11801 -,02002 45017

assumidas
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Apéndice 22 - Teste-T para a variavel “presenga simultdnea de outras pessoas do agregado

familiar em teletrabalho”

Teste de amostras independentes

Te:
igualdade teste-t para lgualdade de Médias
X 95% Intervalo de Confianga da
Significancia Erro de Diferenga
Diferenga diferenca
Z Sig t df Unilateralp  Bilateral p média padrio Inferior Superior

Conflito Temporal do Variancias iguais 4220 041 -2,579 196 005 011 -,39000 15121 - 68820 -09179
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo -2,507 154,285 ,007 013 -,39000 15555 -,69728 -,08271
assumidas

Conflito Emocional do Varidncias iguais 012 911 -213 196 416 832 -,03166 14896 -,32542 26211
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo -21 169,022 416 833 -,03166 14973 - 32724 ,26393
assumidas

Conflito Temporal da Variancias iguais 2,004 158 -1,01 196 187 313 - 11491 11366 -,33906 10924
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -,994 161,298 161 322 -11491 11565 -,34330 11348
assumidas

Conflito Emocional da Variancias iguais 270 604 -,354 196 362 724 -04147 11705 =272 18937
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo -,352 168,032 363 725 -04147 11785 -27412 19118

assumidas

Apéndice 23 - Teste-T para a variavel “presencga de outras pessoas do agregado familiar na

mesma divisdo da casa”

Teste de amostras independentes

L e para

2 variancias teste-t para Igualda e Medias
95% Intervalo ~onfianga da
Significancia Diferenca
Diferenga
4 Sig t df Unilateral p  Bilateral p media Inferior Superior

Conflito Temporal do Variancias iguais 007 933 -315 196 377 753 -06313 ,20040 -,45834 33208
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo -,301 45750 382 764 -06313 ,20944 -,48477 ,35851
assumidas

Conflito Emocional do Variancias iguais ,000 ,986 878 196 164 329 18974 19374 -19235 57183
Trabalho para a Familia assumidas

Variancias iguais ndo 948 46,241 A74 348 18974 ,20011 -,21300 59248
assumidas

Conflito Temporal da Variancias iguais ,000 ,988 1,208 196 14 228 17886 14801 -11304 47076
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo 1,325 52,770 ,096 191 17886 13503 -,09200 44972
assumidas

Conflito Emocional da Variancias iguais 815 ,368 783 196 217 435 11932 15241 -18125 ,41989
Familia para o Trabalho assumidas

Variancias iguais ndo 852 52,331 199 ,398 11932 ,14000 - 16156 ,40020

assumidas

121



Apéndice 24 - Teste ANOVA para a variavel “tipo de vinculo contratual”

Burnout- Fadiga Fisica

Burnout- Fadiga
Cognitiva

Efetivo na
organizagao/empresa
onde trabalho
Atermolprazo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Trabalhador Temporario
de Agéncia

Por conta prépria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing
Total

Efetivo na
organizagao/empresa
onde trabalho
Atermolprazo na
organizagao/empresa
onde trabalho
Trabalhador Temporario
de Agéncia

Por conta prépria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing

Total

163

(%)

198
163

(=]

198

Média
38497

37381

38333

29524

28750

4,0833
3,7887
31669

29619

1,8000

3,0286

2,5000

3,5000
31232

Desvio

padrao Erro Padrdo
1,47536 11556
1,34740 ,29403
167142 63174
1,18145 59073
11785 ,08333
1,45833 10364
1,45861 11425
1,43613 ,31339
1,78672 67532
73937 ,36968
14142 ,10000
1,44481 10268

95% de Intervalo de Confianca

para Media
Limite
Limite inferior superior

3,6215 40779
3,1248 43514
1,4066 4,4982

8950 47550
3,0245 51422
3,5843 3,9931
2,9413 3,3925
2,3082 36156
1,3761 46810
1,3235 3,6765
2,2294 47706
2,9207 3,3257

Minimo
117

1,50

383

1,00

183

4,00
1,00
1,00

1,20

1,80

1,20

1,40

340
1,00

Maximo

7,00

6,00

383
517
433

417
7,00
7,00

5,80

1,80
580
3,00

3,60
7,00
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Descritivas

95% de Intervalo de Confianga

Burnout - Exaustdo
Emocional

Engagement- Vigor

Engagement- Dedicagdo

Engagement - Absorgdo

Efetivo na
organizagdolempresa
onde trabalho
Atermolprazo na
organizagaolempresa
onde trabalho
Trabalhador Temporario
de Agéncia

Por conta prépria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing
Total

Efetivo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Atermo/prazo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Trabalhador Temporario
de Agéncia

Por conta propria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing
Total

Efetivo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Atermolprazo na
organizagao/empresa
onde trabalho
Trabalhador Tempaorario
de Agéncia

Por conta prépria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing
Total

Efetivo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Atermolprazo na
organizagdo/empresa
onde trabalho
Trabalhador Temporario
de Agéncia

Por conta prdpria (recibo
verde)

Empresa em nome
individual

Trabalhador outsourcing
Total

198
163

198

163

198
163

198

Média

2,0613

1,8571

23333

23333

1,5000

2,0000
2,0387
45521

46190

46667

50952

6,0000

41667
46044

4,8998

5,0794

4,3333

53333

6,3333

38333
4,9495
46912

46984

56667

4,9048

6,0833

3,8333
4,7239

Desvio
padrdo

1,25065

1,42428

1,33333
43033

,00000
1,25000
1,42838

1,44640

1,04906

72008

1,64992
1,41343

141815

1,45260

1,64992
1,40851
1,18435

1,33294

85449
56928

1,64992
1,19459

Erro Padrao

,09796

,31080

50395

21517

,00000
,08883
11188

31563

,39651

,36004

116667
10045

11108

31698

35635

45134

1,16667
,10010
09277

,29087

32207

28464

1,16667
,08490

para Média
Limite
Limite inferior superior
1,8679 2,2548
1,2088 2,5055
1,1002 3,5665
8152 2,1848
2,0000 2,0000
1,8635 2,2139
43312 47731
3,9607 52774
41250 6,0655
48542 71458
-10,6572 18,9906
4,4063 48025
46804 51191
44181 57406
44614 6,2053
48970 7,7697
-10,9906 18,6572
47521 51469
45080 48744
40917 5,3052
41145 5,6950
51775 6,9892
-10,9906 18,6572
45565 4,8913

Minimo

1,00

433

3,67

5,00

2,67
1,00
1,00

233

567

4,00

533

2,67
1,00

1,00

1,00

2,33

1,00

1,00

2,00
1,00
1,00

133

4,67

3,67

5,00

3,00
1,00

Maximo

7,00

7,00

433

6,67

7,00

5,00
7,00
7,00

7,00

567

6,67

6,67

5,00
7,00

7,00

5,67

2,00
7,00
7,00

6,67

467

6,33

6,67

5,33
7,00
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ANOVA

Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig
Conflito Temporal do Entre Grupos 5605 5 1121 996 422
Trabalho para a Familia Nos grupos 216,173 192 1126
Total 221,778 197
Conflito Emocional do Entre Grupos 11,492 5 2,298 2,243 052
Trabalho para a Familia Nos grupos 196710 192 1.025
Total 208,202 197
Conflito Temporal da Entre Grupos 1,391 = 278 444 818
Familia para o Trabalho Nos grupos 120,430 192 627
Total 121,821 197
COI"II!ItO Emocional da Entre Grupos 4,552 5 910 1,409 223
Familia para o Trabalho NoS grupos 124,064 192 646
Total 128,616 197
Burnout- Fadiga Fisica Entre Grupos 9,071 5 1,814 850 516
Nos grupos 409,896 192 2135
Total 418,967 197
Burnout- Fadiga Entre Grupos 4508 5 902 426 830
el i NoS grupos 406,725 192 2118
Total 411,233 197
Burnout - Exaustdo Entre Grupos 2634 5 527 331 894
L Nos grupos 305,180 192 1,589
Total 307,814 197
Engagement - Vigor Entre Grupos 10,314 5 2,063 1,033 389
MNos grupos 383,251 192 1,996
Total 393,565 197
Engagement- Dedicagdo  Enire Grupos 12,319 5 2,464 1,250 287
Nos grupos 378,509 192 1,97
Total 390,828 197
Engagement- Absorgao Entre Grupos 10,284 5 2,057 1,458
Nos grupos 270,845 192 1,411
Total 281,129 197

-

4

05
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Apéndice 25 - Analise correlacional

Correlagdes
Conflito Conflito Conflito Conflito
Temporal do Emocional do Temporal da Emocional da Burnout - Burnout -
Trabalho para  Trabalho para Familia para Familia para Burnout - Fadiga Exaustao Engagement Engagement Engagement
aFamilia a Familia o Trabalho o Trabalho Fadiga Fisica Cognitiva Emocional - Vigor - Dedicagdo - Absorgdo

Conflito Temporal do Correlagdo de Pearson -
Trabalho para a Familia N 198
Conflito Emocional do Correlagdo de Pearson _ =
Trabalho para a Familia Sig. (2 extremidades) 000

N 198 198
Conflito Temporal da Correlagdo de Pearson _— =
L LR L L B =my=pere s 000 000

N 198 198 198
Conflito Emacional da Correlagdo de Pearson _—_ =
Familia para o Trabalho Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000

N 198 198 198 198
Burnout- Fadiga Fisica Correlagdo de Pearson -

Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 056 004

N 198 198 198 198 198
Cognitva Sig. (2 extremidades) 000 000 010 000 000

N 198 198 198 198 198 198
Emocional Sig. (2 extremidades) 103 000 015 001 000 000

N 198 198 198 198 198 198 198
Engagement- Vigor Correlagio de Pearson 224" -352" -078 -139 -583" - 492" -2200 -

Sig. (2 extremidades) ,002 ,000 277 051 ,000 ,000 ,002

N 198 198 198 198 198 198 198 198
Engagement- Dedicagio  Comrelagdo de Pearson 166" -252" -o72 111 -460” e ot st -

Sig. (2 extremidades) 020 ,000 316 119 ,000 ,000 001 ,000

N 198 198 198 198 198 198 198 198 198
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Engagement- Absorgdo  Comelagdo de Pearson -087 -7 -078 187" -324” -286" -076 _—:

Sig. (2 extremidades) 225 ,002 274 ,008 ,000 ,000 ,288 ,000 ,000
N 198 198 198 198 198 198 198 198 198 198
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