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Resumo: A pandemia Covid-19 teve um grande impacto na realidade organizacional a nivel
global. Organizacdes e colaboradores viram-se forgados a reagir e adaptar-se a uma situagao
adversa e imprevisivel sem pontos de referéncia anteriores. Este estudo pretende analisar uma
relacdo previamente estudada na literatura de Gestao de Recursos Humanos a luz das possiveis
alteracdes vividas na adaptacdo dos colaboradores ao teletrabalho. O principal objetivo deste
estudo é compreender o papel do Employee Value Proposition no Compromisso Afetivo dos
colaboradores em trabalho remoto obrigatorio, através do papel mediador do Engagement. Foi
também estudado se variaveis descritas como consequéncias do teletrabalho obrigatério, como
maior conflito entre a vida profissional e pessoal do colaborador e 0 seu isolamento social na
organizacao afetavam esta relacéo. O estudo realizado tem um carater quantitativo e transversal,
sendo a amostra do mesmo 110 participantes. Os resultados obtidos apontam para um impacto
positivo do Employee Value Proposition no Compromisso Afetivo dos colaboradores em
teletrabalho obrigatorio durante a pandemia. Foram observadas também o efeito de mediacéo
parcial do Engagement e de uma modera¢do do Conflito Trabalho/Familia na relacéo.



Keywords: Employee Value Proposition; Engagement; Affective Commitment; Remote
Work; Work/Family Conflict

Abstract: The Covid-19 pandemic had a major impact on organizational reality at a global
level. Organizations and employees were forced to react and adapt to an adverse and
unpredictable situation without previous reference points. This study aims to analyze a
relationship previously studied in the Human Resources Management literature in the light
of possible changes experienced in the adaptation of employees to telework. Its main
objective is to understand the role of Employee Value Proposition in the affective
commitment of employees in mandatory remote work, through the mediating role of
Engagement. It was also studied variables described as consequences of obligatory
teleworking, such as greater conflict between the employee's professional and personal life
and their social isolation in the organization. The study carried out has a quantitative and
transversal character, with a sample of 110 participants. The results obtained point to a
positive impact of the Employee Value Proposition on the Affective Commitment of
employees in mandatory telework during the pandemic. The effect of partial mediation of
Engagement and a moderation of Work/Family Conflict in the relationship were also

observed.
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Introducéo

Em dezembro de 2019, um conjunto de casos que previamente pensou tratar-se de
pneumonia assolaram a cidade de Wuhan, na China, originando um surto que rapidamente
se espalhou ndo sO pela nacdo asiatica, mas por todo o mundo. No comeco de 2020,
cientistas foram capazes de isolar e identificar aquele que seria 0 motor da mais recente
pandemia mundial, o coronavirus (SARS-CoV-2) (Wang, Horby, Hayden & Gao, 2020). O
periodo pandémico, e 0s seus consequentes lockdowns, causaram mudancas drasticas nas
mais diversas esferas econdmicas e sociais (Verma & Prakash, 2020). Assim sendo, as
organizacgOes viram-se forcadas a criar estratégias de negdcio inovadoras que combatessem
os efeitos nefastos da pandemia. Contudo, esta transicdo estratégica e abrupta teve também
de ser assimilada pelos colaboradores das respetivas organizacfes. Para além de
consequéncias ao nivel econdmico e de progressdo de carreira, tém sido documentados
diversos casos de individuos que, devido a pandemia, e ao consequente momento de
adaptacao organizacional experienciaram cortes nos salarios e despedimentos (Carnevale &
Hatak, 2020; De-la-Calle-Duran & Séanchez, 2021). Foram também identificadas um
conjunto de questdes psicoldgicas e problematicas associadas a saide mental dos mesmos,
verificando-se em estudos recentes ndo s6 o aumento da gravidade de problemas
psicoldgicos existentes, mas também o aparecimento de complicagdes totalmente novas em
individuos sem qualquer histérico com doengas psicoldgicas (Cullen, Gulati & Kelly, 2020;
Papandrea & Azzi, 2020). Para além destes impactos, que rapidamente sdo sentidos na
adaptacdo ao teletrabalho, também é possivel verificar que 0os mesmos geram um
enfraquecimento dos lacos sociais entre os individuos, uma diminuicdo na confianca dos
colaboradores a nivel pessoal e institucional, um sentimento de inseguranca no trabalho e a
perda do sentimento de pertenca a organizagdo (Rozman, Zabukovsek, Bobek & Tominc,
2021).

Posto isto, € seguro assumir que a Covid-19 criou desafios particulares ndo s as
organizagles, mas também aos seus colaboradores. A transicdo de um modo de trabalho
totalmente presencial, confinado aos limites fisicos da organizacéo, deixa de ser a norma
devido as restrigdes impostas pelos Estados, para dar lugar a uma realidade onde o trabalho
remoto surge como prética sonante e ilustrativa destas novas politicas de adaptacéo. A 20 de
marco de 2020, o Estado portugués decreta, em resposta & instauracdo do estado de

emergéncia no pais, 0 5° artigo do Decreto n.° 2-A, onde o teletrabalho passa a ser obrigatorio
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a todas as funcbes que o possibilitem (DRE, 2020). Este tipo de modelo de trabalho pode
ser caracterizado por um entendimento entre 0 empregador e o colaborador, onde o ultimo
realiza as funcdes do seu trabalho fora da organizacdao através de um conjunto de tecnologias
ao seu dispor. Em circunstancias normais, apresenta-se como uma alternativa viavel para a
continuagdo da realizagdo das fungdes laborais, permitindo uma maior flexibilidade de
horarios bem como uma possibilidade de trabalhar em locais a escolha do colaborador,
aumentando a sua produtividade e silenciando as distracdes existentes no local de trabalho
tradicional (ILO, 2020). Contudo, pelo cariz mutavel da realidade pandémica que hoje
atravessamos ndo é prudente assumir que esta relacdo se verifica da mesma forma pois,
apesar de atualmente ter-se vindo a realizar uma vasta pesquisa ao novo coronavirus, a
literatura organizacional carece de estudos que tenham o intuito de compreender as
mudancas existentes a nivel meso e micro, ou seja, ao nivel das proprias organizacoes e dos
seus colaboradores (Raghavan, Demircioglu & Orazgaliyev, 2021). Os autores indicam
ainda que para se realizar uma boa adaptacdo ao teletrabalho por parte dos colaboradores €

necessario que exista um planeamento de medidas e apoio ao nivel organizacional.

Neste cenério atipico, até os colaboradores orientados para um modelo de trabalho
remoto enfrentam obstaculos a boa realizacdo do mesmo, como incapacidade de encontrar
espacos de trabalhos, isolamento, aumento da carga de trabalho, perda de interacéo social
com os restantes colaboradores e consequentemente uma maior dificuldade em equilibrar
de forma eficiente a sua vida profissional e pessoal (Carnevale & Hatak, 2020; Papandrea
& Azzi, 2020). Enquanto area fulcral nas organizac@es, 0s departamentos de Recursos Humanos
(RH) devem também debrucar-se perante a problemética da manutencdo dos niveis de
compromisso entre os colaboradores que, mesmo antes da pandemia, se verificavam estar a
decrescer devido a globalizagdo e consequente aumento de competicdo no mercado (Berthon et al,
2005). Ao analisarmos a realidade imprevisivel na qual a pandemia coloca as institui¢des, é seguro
assumir o impacto que esta tera no compromisso organizacional atual dos colaboradores colocando
em risco a permanéncia na organizacdo de uma forca de trabalho que ja se encontra em tensdo
(Chauhan, Howe & Nachmias, 2022).

De-la-Calle-Duran e Sanchez (2021), revelam que na literatura sdo inimeras as estratégias
colocadas em prética pela gestdo de topo em situacdes de crise como por exemplo, o
desenvolvimento de canais de comunicagéo efetivos, a promocgdo tanto de uma lideranga
clara e assertiva bem como do desenvolvimento do trabalho em equipa e o garante do

teletrabalho através da disponibilizacdo de dispositivos tecnolégicos. Os autores
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acrescentam ainda que estas praticas sao maioritariamente aplicadas com o intuito de
promover o bem-estar psicologico dos colaboradores e a sua produtividade, otimizando
também o Engagement dos mesmos. Este Ultimo construto revela-se ainda como um
indicador valioso na identificacdo de niveis de bem-estar organizacionais (Poon, 2013).
OrganizacOes capazes de apoiar eficazmente e que demonstrem preocupagéo pelo bem-estar
dos seus colaboradores tem, a partida, maiores niveis de satisfacéo, lealdade e compromisso
entre a sua forca de trabalho (Erickson & Roloff, 2007). E sabido que existe uma correlagdo
entre 0 Engagement no trabalho e o compromisso dos colaboradores, contudo ainda é
incerto qual dos construtos precede o outro pois existem estudos que tratam ambos como
preditores (Kim et al, 2017).

As organizacdes usam o Employer Branding ndo sé para atrair potenciais colaboradores,
mas também para manter os seus colaboradores atuais engaged com a cultura e valores
organizacionais aumentando assim a sua retencdo (Backhaus & Tikoo, 2004). O Employer
Branding desenvolve-se pelo esforgo coletivo em interligar a Gestdo de Recursos Humanos
com as praticas de criacao e gestdo da marca ensinadas pelo Marketing (Backhaus & Tikoo,
2004). Trata-se entdo de uma abordagem as préaticas de recrutamento, selecdo e retencao que
tendo uma visdo promotora mais abrangente, publicita a nivel externo e interno a cultura de
determinada organizacdo destacando o que a diferencia e a torna atrativa enquanto
empregadora (Lievens, 2007). Sao diversos os estudos que detalham o impacto significativo
das praticas de Employer Branding no Engagement dos colaboradores (Kashyap &
Chaudhary, 2019; Rana & Sharma, 2019), bem como no seu compromisso (Alves et al,
2020; Botella-Carrubi et al, 2021).

Assim sendo, este estudo pretende analisar a relacdo entre as préaticas internas de
Employer Branding, o Employee Value Proposition (EVP), e 0 Compromisso Afetivo dos
colaboradores no contexto pandémico. Esta € uma relacdo vastamente explorada em
situacdes prévias ao aparecimento da Covid-19, contudo este cendrio traz um conjunto de
novas variaveis interessantes e destacadas na literatura atual, como o isolamento social dos
colaboradores e o potencial desequilibrio entre as esferas sociais e profissionais da sua vida,

que pedem uma revisdo desta relacdo sob as lentes de uma realidade sem precedentes.



Objetivo do estudo

Com a insurgéncia da situacdo pandémica foi imperativo um reajustamento das préaticas
organizacionais. A imposicao de um regime laboral hibrido ou totalmente remoto durante a
pandemia veio fazer com que gestores e colaboradores se tivessem de adaptar a uma

realidade totalmente desconhecida e incerta.

E da responsabilidade das organizagdes colocarem em pratica estratégias que facilitem
a adaptacdo dos seus colaboradores a este novo contexto, permitindo mais facilmente que
estes retomem as suas rotinas da forma mais orgéanica possivel. Sera a promocao,
desenvolvimento e reconhecimento destas praticas capaz de influenciar o Compromisso
Afetivo dos colaboradores? E de que forma € que o seu Engagement no trabalho influencia

esta relagdo?

Assim sendo, o estudo pretende responder as seguintes perguntas:

“Qual 0 impacto que o EVP tem no Compromisso Afetivo dos colaboradores que se

encontram em trabalho remoto?”

“E a relagfo entre o EVP e o Compromisso Afetivo mediada pelo Engagement?”

“Em que medida esta o EVP relacionado com o Compromisso Afetivo dos colaboradores em

trabalho remoto e é esta relacdo moderada pelo Conflito Trabalho/Familia dos mesmos?”’

“Em que medida esta o EVP relacionado com o Compromisso Afetivo dos colaboradores

em trabalho remoto e € esta relagdo moderada pelo Isolamento Organizacional dos mesmos?

Desta forma, o estudo tem como principal objetivo a anélise do impacto das politicas de
EVP no Compromisso Afetivo dos colaboradores em trabalho remoto obrigatério através
do papel mediador do Engagement e de que forma ¢é esta relagdo moderada pelo Conflito
Trabalho/Familia e I1solamento Organizacional.



Estrutura da dissertacao

Esta dissertacdo organizar-se em cinco partes distintas sendo estas, a introducdo do
estudo, a revisdo da literatura sobre o tema, a metodologia utilizada, a apresentacdo e

interpretacdo de resultados e, por ultimo, a discussdo dos mesmaos.

Como anteriormente referido,a primeiro parte assenta na introducéo a problematica, onde
é realizado um enquadramento tedrico do tema bem como a sinalizagdo dos objetivos que

se pretendiam alcancar na realizacéo deste estudo.

A segunda parte engloba a definicdo dos principais conceitos em estudo: O Employee
Value Proposition, Engagement do colaborador, Compromisso Afetivo, Conflito
Trabalho/Familia, Isolamento Organizacional e teletrabalho.

A terceira parte compreende a descri¢do da metodologia utilizada para a realizagdo do
estudo, o modelo conceptual concebido, o levantamento das hipdteses do estudo, os

procedimentos e instrumentos utilizados e a caracterizagdo da amostra estudada.

A quarta parte assenta no tratamento e analise de dados, onde € executada a verificacdo
da consisténcia interna das escalas, as correlagfes entre varidveis e o teste das hipoteses.

Por ultimo, a quinta parte engloba a discussdo dos resultados, a apresentacdo de
conclusdes, as limitacGes encontradas na realizacdo do estudo, as implicacdes tedricas para
0 campo da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) e as propostas para investigagoes futuras

na literatura.



1. Revisao da Literatura

1.1. A construcédo de uma Employer Brand

As marcas apresentam-se como bens valiosos para as organizagdes, sendo capazes de
garantir um determinado nivel de qualidade do produto/servico que providencia, diminuir
0s potenciais riscos para o consumidor, facilitar a escolha e gerar confianca nos seus clientes
(Keller & Lehmann, 2006). Assim sendo, a gestdo da marca torna-se uma atividade fulcral
para as organizacdes. Ao longo da histéria muitos empregadores preocuparam-se apenas
em desenvolver a sua marca em conformidade com os seus produtos e com a imagem da
propria empresa, contudo, essa pode ser considerada uma visdo redutora pois estratégias
como estas podem vir a ser estendidas também a outros campos organizacionais,
nomeadamente a Gestdo de Recursos Humanos. A juncdo das praticas de Marketing e
Branding a realidade organizacional focada na gestao dos seus recursos humanos da origem
a um novo construto, a Employer Brand (Backhaus & Tikoo, 2004). Para melhor
compreensdo da problematica é imperativo perceber que a literatura do construto carece de
consenso em alguns dos conceitos associados ao mesmo que sdo definidos e tratados de
forma inconsistente, nomeadamente na distin¢éo entre Employer Brand e o0 seu processo de
implementacdo/manutencdo. Desta forma, torna-se pertinente identificar e distinguir os
conceitos de Employer Brand e Employer Branding process (Theurer, Tumasjan, Welpe &
Lievens, 2018). Na sua génese, o conceito de Employer Brand foi definido por Ambler e
Barrow (1996, p.8) como “package of functional, economic and psychological benefits
provided by employment, and identified with the employing company”. Os autores
adiantam ainda que a existéncia de uma Employer Brand forte traz beneficios ndo s6 aos
empregadores, mas também aos colaboradores, tais como, a possibilidade de
desempenharem atividades Uteis, obterem recompensas monetarias/materiais e
desenvolverem um sentimento de pertenga na organizacdo. Apesar desta definigcdo ter
constituido a pedra basilar para a construcdo e desenvolvimento do conceito até a data,
Backhaus (2016) atenta para o facto da mesma limitar a Employer Brand simplesmente a
identidade da marca que caracterizava a organizagdo. Atualmente, construto aproxima-se
mais da ambicdo de uma organizagdo em ser considerada um empregador de eleicdo pela
sua populacao-alvo, focando-se na atracao e retencdo dos atuais e potenciais colaboradores
da organizacdo, na teoria de que o capital humano apesenta uma vantagem competitiva
latente no mercado. Contudo, com o aprofundamento da literatura sobre o construto, varios

autores complementaram esta defini¢do inicial. Quase uma década depois, Backhaus e
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Tikoo (2004) descrevem 0 construto como um mecanismo que permite destacar as
qualidades Unicas que a organizacdo tem a oferecer enquanto empregador. Da mesma
forma, Kucherov e Zavyalova (2012) acrescentam ainda que o construto se define pelas
caracteristicas qualitativas da organizacdo empregadora que séo atrativas para o seu publico-
alvo, criando tanto uma imagem positiva como um conjunto de vantagens tangiveis e

intangiveis que destacam a organizagdo no mercado de trabalho.

Em contrapartida, o conceito de Employer Branding descreve o processo de construcéo
desta marca organizacional, facilmente identificavel e distinta da restante competi¢&o, bem
COMO a sua consequente promogao por parte do empregador. E, portanto, o processo pelo
qual as organizacdes criam a sua Employer Brand (Backhaus & Tikoo, 2004). Segundo
Edwards (2010), este processo consiste na identificacdo de componentes Unicas da
organizacdo, sejam estes valores orientadores ou principios que guiam o coletivo
organizacional. O autor acrescenta que, devido a individualidade de cada um, € imperativo
compreender que as experiéncias laborais, interacdes sociais ou simplesmente 0s seus niveis
de prazer enquanto trabalham na organizagdo diferem de colaborador para colaborador,
contudo, a ideia por detras deste construto é a possibilidade de construir uma experiéncia
laboral e social coletiva comum e partilhada por todos. Organizagdes que despendem um
esforco maior para desenvolver préaticas fortes de Employer Branding sdo maioritariamente,
bem geridas e apresentam mais colaboradores com elevados niveis de motivacéo,
crescimento e aprendizagem (Biswas & Suar,2016). Em suma, o Employer Branding
“establishes the identity of the firm as an employer. It encompasses the firm’s values,
systems, policies, and behaviors toward the objectives of attracting, motivating, and

retaining the firm’s current and potential employees” (Dell & Ainspan, 2001, p.10).

O processo de Employer Branding obriga a organizacdo a pensar e organizar as suas
estratégias de promoc¢édo tanto a nivel interno quanto a nivel externo (Cable & Turban,
2003). A Employer Brand externa pode ser considerada como a imagem de empregador de
uma determinada organiza¢do enquanto o construto a nivel interno esta associado a
identidade organizacional (Lievens & Slaughter, 2016). Por imagem do empregador
entende-se uma aglutinacdo de representacGes mentais de determinados aspetos da
organizacdo, tidas por elementos exteriores a mesma (Highouse et al, 2009). Em contraste,
a identidade da marca compete as caracteristicas nucleares e distintivas percecionadas pelos
elementos internos que dela fazem parte (Highouse et al, 2009; Lievens & Slaughter, 2016).

Por fim, enquanto a promocédo externa da organizacdo tem como objetivo a atracdo de
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potenciais colaboradores, o marketing interno por sua vez foca-se em fazer cumprir as
promessas feitas pela organizacdo integrando-as e consequentemente, enriquecendo a sua
cultura (Backhaus & Tikoo, 2004).

1.1.1. O colaborador enquanto cliente: A importancia do Employee Value Proposition

na implementagéo de um Employer Branding Interno

Berthon, Ewing e Han (2005) afirmam que apenas recentemente se comecou a elaborar
sobre quem poderia ser considerado um cliente na esfera organizacional, debrucando-se até
entdo sempre sobre individuos externos que consumiam os produtos/servicos oferecidos
pela organizacdo. Contudo, o marketing interno veio olhar para esta nocao e transforma-Ia,
acrescentando que os colaboradores das organizacGes sao também, na sua esséncia, clientes
internos das mesmas e 0s seus trabalhos considerados produtos. Desta forma, € seguro
assumir que os empregadores se devem preocupar ndo s6 em atrair colaboradores, mas
também em desenvolvé-los e motiva-los, para que as necessidades dos mesmos sejam
colmatadas enquanto trabalham para atingir os objetivos da organizacdo (Berry &
Parasuraman 1991). A implementacdo de uma robusta e consolidada Employer Brand
interna promove o aumento dos niveis de Engagement, compromisso e retencdo entre
colaboradores, algo indispensavel para o cumprimento dos objetivos organizacionais
suprarreferidos (Barrow & Mosley, 2011; Theurer et al, 2018).

Segundo Backhaus e Tikoo (2004), é possivel encontrar na literatura trés etapas
distintas durante o processo de Employer Branding. A primeira destas etapas compreende a
elaboracdo da value proposition. Este Employee Value Proposition (EVP) pode ser descrito
como os beneficios que as organizactes oferecem aos seus colaboradores em troca das suas

competéncias, habilitagbes e valor que estes trazem para a empresa (Minchington, 2006).

Reforcando, Love e Singh (2011) traduzem o construto como a experiéncia de trabalho
numa determinada organizag&o e aquilo que a mesma defende. Apos a definicdo do EVP, a
segunda etapa deste processo deve passar pela sua promocao e comunicagao a nivel externo,
atraindo assim o publico-alvo esperado e, por ultimo, a terceira etapa, tem como objetivo
garantir que a nivel interno a organizagdo cumpre os beneficios acordados, inserindo-os na
sua cultura. (Backhaus & Tikoo, 2004; Lievens, 2007; Pattnaik & Misra, 2016). Deste
modo, podemos considerar a value proposition da organizacdo como uma componente

nuclear as préaticas de Employer Branding (Eisenberg et al, 2001).



Ao observarmos a problemética do EVP a luz da Social Exchange Theory (SET),
conseguimos tragar um paralelo que facilite a compreenséo do construto. Da mesma forma
que o principal pressuposto na SET é de que o comportamento social pode ser explicado
por sucessivas trocas, onde os individuos tém como objetivo maximizar os beneficios
obtidos em troca do menor custo possivel ao realizar determinada acdo, tendo em
consideracdo aquilo que acham justo merecer e 0 que podem receber (Stafford, 2014),
também os empregadores, atraves do EVP, apresentam a sua oferta aos colaboradores em
troca dos seus servicos e permanéncia na organizacao, assegurando que as suas expectativas
vao sendo cumpridas e consequentemente promovendo lealdade, compromisso e
Engagement continuo (Arasanmi & Khrisna, 2019). Mais recentemente, autores como
Alves et al (2020) suportam esta tese ao verificarem que os beneficios oferecidos por um
EVP consolidado contribuem para o Compromisso Afetivo dos seus colaboradores. Desta

forma, é possivel levantar a primeira hipdtese do estudo, sendo esta:

H1 - O EVP tem um impacto positivo no Compromisso Afetivo.

1.2. Engagement do colaborador

1.2.1. Evolugéo do conceito

O Engagement é um construto originalmente definido por Kahn (1990) que, na sua
primeira obra sobre a tematica, 0 apelidou preliminarmente de Engagement pessoal.
Segundo o autor, a criacdo deste conceito advém da necessidade de conceber um construto
que, influenciado por concecgdes tedricas anteriores sobre o self, ou seja, de si proprio, no
campo das relagdes interpessoais, se separasse destas e se focasse na realidade
organizacional. Segundo o autor, o Engagement pessoal divide-se em trés componentes
distintas compreendidas pelo envolvimento fisico, cognitivo e emocional que um individuo

apresenta ao elaborar as suas fungdes no trabalho.

Na sequéncia desta perspetiva inicial, o conceito de Engagement por parte do
colaborador tem vindo a ser desenvolvido por diversos autores. Maslach e Leiter (2001)
consideraram o Engagement como a antitese do Burnout, ou seja, 0 primeiro existe na
auséncia do ultimo. Desta forma, os autores rotulam o Engagement como oposicao das trés
dimensGes constituintes do Burnout, sendo este é compreendido pela energia, envolvimento
e eficacia dos colaboradores. A oposicdo direta destes conceitos é evidenciada nas

dicotomias existentes na percecdo da realizacdo das funcdes laborais, assim “important,



meaningful, and challenging work becomes unpleasant, unfulfilling, and meaningless.
Energy turns into exhaustion, involvement turns into cynicism, and efficacy turns into
ineffectiveness” (Maslach et al 2001, p.416). Contudo, esta visdo que defende ser possivel
medir o Engagement através da observacéo de resultados negativos em escalas focadas no
Burnout, é considerada insuficiente pois o primeiro €, por si s, um conceito independente
relacionando-se de forma negativa com o Gltimo, necessitando ambos de instrumentos de
medicdo distintos (Schaufeli et al, 2002).

A perspetiva demarcada por Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romé e Bakker (2002) veio,
a par da perspetiva de Kahn (1990), consolidar-se como uma das teorias mais influentes do
construto até a data (Kuok & Taormina, 2017). Os autores definem Engagement como
“positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication,
and absorption.” (Schaufeli et al, 2002., p.74). Desta forma, é depreendido que o construto
é de natureza multidimensional, compreendendo o vigor, a dedicacéo e a absor¢cdo como
componentes indissociaveis do Engagement. Os autores caraterizam 0 vigor como a
apresentacdo de um conjunto de competéncias como a persisténcia, o esfor¢co no
desempenho de funcbes e a manutencdo de altos niveis de energia e resiliéncia no trabalho.
A dedicacdo compreende componentes como 0 entusiasmo, inspiracdo pelo trabalho, bem
como orgulho ao desempenhé-lo. Por Gltimo, a absorcéo é descrita como um estado de alta
concentracdo e foco no trabalho onde o colaborador, sente um elevado grau de satisfacdo
ao desempenhar as suas funcGes. Numa Otica de comparagdo entre as perspetivas mais
proeminentes é possivel concluir que Schaufeli e Bakker (2002) partilham uma preocupacao
semelhante a Kahn (1990) relativamente as componentes do construto pois € possivel
estabelecer uma ligacdo entre as dimensfes cognitiva-absor¢do; emocional-dedicacao e
fisica-vigor, demonstrando que apesar das diversas perspetivas existentes sobre o construto

é possivel assinalar uma concordéncia nas suas componentes basilares (Schaufeli, 2017).

1.2.2. A importancia do Engagement no trabalho a luz da teoria Job Demands-

Resources

A manutencdo e promogdo do Engagement no trabalho é considerada um fator
estratégico para o sucesso das organizagOes (Sharma & Kumra, 2020). Desta forma, como

é possivel aos gestores de (RH) potencializarem o Engagement dos seus colaboradores?
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O modelo Job Demands-Resources (JD-R) concebido por Demerouti, Bakker,
Nachreiner e Schaufeli (2001) é considerado na literatura como um dos principais modelos
tedricos explicativos do bem-estar no trabalho. Este modelo defende que para um
colaborador atingir elevados niveis de bem-estar é imperativo que exista um equilibrio
saudavel entre as caracteristicas positivas do trabalho, apelidados de recursos, e as
caracteristicas negativas, apelidadas de exigéncias. O modelo tornou-se popular entre
investigadores pela sua flexibilidade e abrangéncia pois engloba qualquer tipo de recursos
e exigéncias que possam existir no trabalho, ampliando a sua possibilidade de utilizacdo em
diversos contextos laborais (Schaufeli & Taris, 2014). Como ja referido, Demerouti et al
(2001) dividem as condicgdes de trabalho em job resources (recursos do trabalho) e job
demands (exigéncias do trabalho). Segundo os autores, os recursos do trabalho séo
caracterizados pelos “physical, psychological, social, or organizational aspects of the job
that may do any of the following: (a) be functional in achieving work goals; (b) reduce job
demands at the associated physiological and psychological costs; (c) stimulate personal
growth and development” (Demerouti et al., 2001, p. 501). Exemplos destes recursos podem
ser o feedback dado ao colaborador, o controlo que este tem sobre o seu trabalho e o apoio
social prestado (Schaufeli & Taris, 2014). Por outro lado, as exigéncias do trabalho séo
caracterizadas pelos “physical, social, or organizational aspects of the job that require
sustained physical or mental effort and are therefore associated with certain physiological
and psychological costs” (Demerouti et al., 2001, p. 501). Alguns exemplos de exigéncias
sdo a sobrecarga de horarios, o conflito interpessoal e inseguranca no trabalho (Schaufeli &
Taris, 2014). Nesta fase inicial do modelo JD-R, os autores defendiam que o
desenvolvimento do Burnout era explicado em dois processos distintos. O primeiro
compreendia aspetos mais exigentes do trabalho que levavam a um esforco extremo e
consequentemente a exaustdo do colaborador e o segundo explicava que, existindo falta de
recursos era dificil dar resposta as exigéncias laborais o que leva o colaborador a
desmotivar-se com o trabalho. Desta forma, 0s autores teorizam que poucos recursos e

elevadas exigéncias laborais promovem o Burnout do colaborador (Demerouti et al., 2001)

Na sua revisdo ao modelo tedrico Job Demands-Resources, Schaufeli e Bakker (2004),
acrescentam ao modelo, a par do Burnout, 0 Engagement enquanto mediador das relagdes
presentes no modelo dividindo-as em dois processos distintos: energético e motivacional.
O desenvolvimento deste modelo consiste na incorporacdo do Engagement enquanto

mediador na relagdo entre os recursos do trabalho e outcomes organizacionais. Nesta versao
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do modelo, o Burnout caracteriza-se como mediador na relacdo entre as exigéncias laborais
e 0s problemas de salde. Esta ultima relacdo é apelidada de processo energético devido ao
foco nas estratégias usadas pelo colaborador para conseguir gerir as exigéncias do trabalho
e manter a sua performance habitual. Quando as exigéncias sdo demasiado elevadas existe
tensdo tanto a nivel fisico como psicoldgico, muitas vezes ilustrado através de fadiga
mental, irritabilidade e em casos extremos, desinteresse completo pelo trabalho a
desempenhar (Schaufeli & Bakker, 2004).

Em contraposicao, o processo motivacional refere que os recursos podem ter impactos
positivos a nivel intrinseco, permitindo o desenvolvimento do colaborador e potenciando a
sua motivacdo no trabalho, e a nivel extrinseco, dando-lhe oportunidade através de
beneficios para atingir os objetivos laborais. Nesta linha de pensamento é também
importante mencionar a Effort-recovery Theory (teoria do Esforco-Recuperacdo) de
Meijman e Mulder (2013), que defende que sdo os locais de trabalho que oferecem um
conjunto de recursos diversos que promovem a vontade do colaborador em despender
esforco para completar as tarefas que Ihe sdo atribuidas. Ou seja, sendo de forma intrinseca
ou extrinseca, se o colaborador sentir que lhe sdo dados o0s recursos necessarios para
desempenhar com sucesso e de forma saudavel as suas funcdes este estara motivado e
engaged a desempenha-las, potencializando diversos outcomes organizacionais positivos

como a Performance e o Compromisso Organizacional (Schaufeli & Tauris, 2014).

Tendo em consideracdo, 0 modelo da teoria JD-R proposto por Schaufeli e Bakker
(2004) que destacam o Engagement como mediador na relagdo entre os recursos do trabalho
e outcomes como o Compromisso Organizacional, coloca-se a questdo se este ndo sera um
possivel mediador entre 0 EVP e 0 Compromisso Afetivo. Para além do estudo realizado
por Yousf e Khurshid (2021), que verifica o efeito de mediacdo entre o Engagement na
relacdo entre o Employer Branding no Compromisso Organizacional, esta hipotese assenta
também nas semelhancas conceptuais entre os recursos do trabalho e o EVP, visto que o
ultimo se caracteriza como um abrangente pacote de beneficios, estando entre eles a
promocdo de um bom ambiente organizacional e oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento profissional/pessoal (Pattnaik & Misra, 2016). Assim sendo, foi elaborada
a segunda hipotese do estudo:

H2 - A relagdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo € mediada pelo Engagement.
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1.3. Compromisso do colaborador

1.3.1. Um construto unidimensional ou multidimensional?

Fernandez-Lores, Gavillan, Avello e Blasco (2016), referem que 0 compromisso € a base
para todos os tipos de relagdes, sejam estas amorosas, profissionais ou ocupacionais. Segundo
0s autores, esta amplitude disciplinar permitiu um vasto desenvolvimento conceptual incidindo
em diversas literaturas, sendo uma delas a area da gestdo. Desta forma, o Compromisso
Organizacional é definido por um estado psicologico capaz de ligar o colaborador a organizacéo
e explicar a relacdo entre os mesmos (Botella-Carrubi et al, 2021). Na sua génese, 0 construto
foi considerado estritamente unidimensional pelos seus principais tedricos (WeiBo et al, 2010).
Um destes tedricos é Becker (1960), que ao desenvolver o conceito de side-bets (Becker, 1960,
p.36), ou investimentos adicionais do individuo, argumenta que é o acumular destes
investimentos que vao gerando a consisténcia no comportamento do mesmo. Muitas vezes,
estes investimentos agem como instrumentos coercivos que mantém o individuo na sua situacdo
atual por receio de poder perder aquilo que tem investido. Segundo o autor, este pensamento
pode ser traduzido para o contexto organizacional, exemplificando que medo de perder as
conexdes sociais associadas ao seu trabalho o podem influenciar a permanecer no mesmo em
vez de procurar por um novo (Becker, 1960).

Em contrapartida, Mowday, Steers e Porter (1979) apresentam uma visdo diferente perante
a problematica. Os autores argumentam que, até a data, grande parte dos estudos sobre a
tematica assentavam em duas teses: a primeira foca-se na demonstracdo do compromisso pelas
acOes observaveis enquanto a segunda, defendida pelos autores, advém da definicdo do
construto pela identificacdo. Esta definicdo é rotulada como attitudinal commitment, sendo
especificamente caracterizado como um “state in which an individual identifies with a particular
organization and its goals and wishes to maintain membership in order to facilitate those goals”
(Mowday, Steers & Porter, 1979, p.3). Segundo os autores podemos definir este construto como
a aceitacdo e crenga nos valores da organizagdo onde se trabalha, uma vontade de despender
esforco em prol da organizagdo e uma forte vontade de permanecer na mesma. Com o
desenvolvimento da literatura o conceito foi tomando diferentes formas, evoluindo para um
periodo onde prevaleceram as teorias multidimensionais encabecadas pelo modelo de Allen e
Meyer (1990). O seu modelo tridimensional foi considerado a principal abordagem para o
estudo do compromisso organizacional (WeiBo et al, 2010). Os autores afirmam que o
construto é concebido através de trés componentes distintas, sendo estes o compromisso afetivo,
compromisso normativo e compromisso de continuidade. Desta forma, os autores defendem
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que o compromisso afetivo € caracterizado pela identificacdo e envolvimento emocional com a
organizagdo, 0 compromisso normativo compreende um sentimento de obrigacdo do
colaborador perante a organizacdo e o compromisso de continuidade assenta na ponderagédo
entre os custo/beneficio para o colaborador permanecer na organizagéo (Solinger et al, 2008).
Ao conceber a sua teoria, Allen e Meyer (1990) propdem que o0s trés componentes constituintes
do compromisso representam a motivagéo do colaborador para permanecer na organizagéo, que
poderdo estar presentes de forma simultdnea no colaborador, assim sendo: “Employees with
strong affective commitment remain because they want to, those with strong continuance
commitment because they need to, and those with strong normative commitment because they
feel they ought to do so” (Allen & Meyer, 1990, p.3).

Segundo Fernandez-Lores, Gavilan e Blasco (2016) destas trés componentes do construto,
aquela que tem apresentado resultados mais benéficos para a organizacdo e que estd mais

fortemente associada a comportamentos laborais desejaveis é o compromisso afetivo.

1.3.2. O Compromisso Afetivo enquanto componente nuclear e a importancia da
Identificagéo Organizacional

Solinger, Van Olffen e Roe (2008), devido as inconsisténcias empiricas entre 0s
componentes constituintes do modelo Allen e Meyer (1990), argumentam que se deve retornar
a visdo de que o compromisso organizacional é caracterizado pela ligacdo afetiva do
colaborador a sua organizacdo como proposto por Mowday, Steers e Porter (1979). O seu
argumento é de que, apesar de constituirem indicadores relevantes para um colaborador
permanecer na organiza¢do em que se encontra, as componentes normativa e de continuidade
ndo devem ser consideradas tipos de compromisso pois estes em vez de explicarem um grau de
ligacdo a um objeto (organizacdo) limitam-se a ser causadores de comportamentos associados
a esse objeto, pois mesmo que um colaborador esteja comprometido ainda assim pode tomar
determinadas ac¢des que o desvinculem da organizagédo (Solinger et al, 2008). Reforgcando esta
tese, também Mercurio (2015) considera o compromisso afetivo a componente nuclear do
compromisso organizacional acrescentando que comparativamente aos restantes tipos € este
gue esta mais fortemente relacionado com indicadores de comportamentos laborais como, a
diminuicdo do turnover organizacional, absentismo, stress, maior esfor¢co despendido pelos
colaboradores e uma crenca mais acentuada nos valores da empresa, ilustrando assim a
importancia na construgdo de um vinculo emocional entre o colaborador e organizacdo. Ja na

perspetiva multidimensional de Meyer e Herscovitch (2001), os autores destacavam que dos
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trés potenciais estados mentais do colaborador quando este estd comprometido, 0 compromisso
afetivo era o estado que mais esta relacionado com a identificagdo organizacional. Estes
defendem que o desejo de se comprometer com a organizacao esta intimamente relacionado
com a identificacdo do colaborador com os valores da empresa em oposi¢do a permanéncia na
organizagdo por avaliagdo de custos (compromisso de continuidade) ou por sentido de
obrigacdo (compromisso normativo), comprometendo-se com agOes especificas e ndo com a
empresa como um todo. Segundo, Ellemers et al (2002), o compromisso afetivo é um dos trés
componentes que, em conjunto com a categorizacdo pessoal e a autoestima, compreendem a
identificacdo social de um individuo. Estas duas componentes podem ser caraterizadas pela
consciéncia que um individuo tem em pertencer a um determinado grupo social e a percecdo
positiva ou negativa do mesmo sobre a sua pertenca ao grupo, respetivamente.

Para entender melhor o papel que a identificacdo social tem no ambiente organizacional é
prudente comecar pela definicdo base do construto. Concebida por Tajfel, a Social ldentity
Theory descreve a identificacdo social como a perce¢do que um individuo tem sobre si por se
identificar com determinados grupos sociais (Tajfel & Turner 2004). Desta forma, podemos
observar o fendmeno a luz da realidade organizacional quando um colaborador sente os
problemas da sua organizacdo como seus pois considera também a mesma como parte da sua
identidade (Lam & Liu, 2014). Tajfel e Turner (2004) argumentam que os individuos realizam
avaliacBes constantes tanto ao seu grupo como a outros com o objetivo de atingir ou manter
uma identidade social percecionada como positiva. Caso esta percecdo positiva ndo consiga ser
alcancada dentro do grupo atual, é expectavel que os individuos o abandonem ou o tentem
modificar pois “it would be contradictory if someone identified with an organisation, but at the
same time denied his or her membership and expressed a desire to quit” (Lam & Liu, 2014,
p.323). Assim, a identificacdo organizacional apresenta-se como antecedente do compromisso

afetivo (Fernandez-Lores et al, 2016).

1.4. O impacto da Covid-19 na realidade organizacional

O desenvolvimento da pandemia da Covid-19 veio consolidar o virus como uma verdadeira
ameaca mundial ndo sé ao nivel da satde, mas também aos mais diversos setores das nossas
sociedades. A natureza infeciosa da Covid-19 obrigou os governos ao redor do mundo a criar e
implementar medidas de contingéncia e restricdes a populacdo, através da imposi¢cdo de

protocolos de isolamento e de transicdo para a digitalizacdo de alguns servigos com o objetivo
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de assegurar o bom funcionamento dos mesmos enquanto se combatia a propagacao do virus
(Sandoval-Reyes et al, 2020; Raghavan et al, 2021).

Numa otica organizacional, também as restricdes impostas geraram um leque de novos
desafios tanto a empregadores como a colaboradores (Kniffin et al, 2021). Quando nos
debrugamos sobre toda realidade organizacional é comum salientarmos fendmenos como
despedimentos e/ou alteracbes salariais como as principais consequéncias geradas pela
pandemia nas mais variadas organizacdes e empresas ao redor do mundo. Contudo, fora do
campo econdmico, é possivel destacar diversas consequéncias do foro psicoldgico e/ou social
como aumento do stress, ansiedade, quebra nas relagdes sociais, desconfianca tanto em outras
pessoas como em instituicdes e perda do sentimento de pertenca (Rozman et al, 2021). E,
portanto, seguro assumir que a pandemia gerou um ambiente desafiante para a GRH. A
incerteza da realidade atual forca os gestores a reinventarem as suas praticas e,
consequentemente a sua organizacdo tendo como objetivo ajudar os colaboradores para que
estes sejam capazes de lidar com as alteragcdes bruscas na sua esfera social e profissional
(Carnevale & Hatak, 2020). Tendo em atencdo estas mudancgas, Kniffin et al (2021) dividem-
nas em dois grupos: mudancas nas praticas de trabalho e mudancas nos seus colaboradores.
Segundo os autores, as mudancas nas préaticas de trabalho podem ser ilustradas pela transicao
do trabalho presencial para o remoto e consequentes atividades laborais associadas como a
adaptacdo do trabalho de equipa ao regime remoto. Por outro lado, é necessario ter também em
atencdo as mudancas que podem surgir nos colaboradores ao depararem-se com esta incerteza
que, para além das consequéncias suprarreferidas podem estender-se também ao aumento do
isolamento social, do Burnout, das desigualdades sociais e econémicas e a diminuicdo das
condicdes de trabalho e do equilibrio entre a vida pessoal e profissional do colaborador
(Carnevale & Hatak, 2020; Kniffin et al, 2021).

1.4.1. O teletrabalho: solucéo inovadora ou contencgéo de risco?

Pelas suas caracteristicas nucleares o teletrabalho foi visto ndo s6 como a solucgdo
necessaria para contornar os obstaculos que surgiram com as restri¢des sociais e de servicos,
mas também como a chave para a garantia do funcionamento das atividades econdmicas
(Ancillo et al, 2020; Molino et al, 2020). Contudo, estas mudancas foram realizadas de
forma abrupta e sem planeamento prévio, obrigando os colaboradores a adotarem novas

formas de trabalho sem uma estratégia de adaptacdo bem consolidada. (Zhang et al, 2021).

Ao analisarmos a evolucdo da adesdo das organizagdes e, consequentemente dos
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colaboradores, ao modelo de trabalho remoto conseguimos através de dados estatisticos,
perceber a evolugédo exponencial que se protagonizou com a chegada da Covid-19. Nos
Estados Unidos, em marco de 2020, foram colocadas em vigor as primeiras leis que
obrigavam as organizagfes a transitar do modelo de trabalho presencial para o trabalho
remoto e, em maio, j& 65% da forca de trabalho norte americana se encontrava a
desempenhar algum tipo de funcbes a partir de casa (Zhang, et al, 2021). Durante a
pandemia, o nimero de trabalhadores em teletrabalho aumentou em 69% em Italia (Molino
et al, 2021). Em Portugal, a partir do segundo trimestre de 2020, foi também possivel
verificar que mais de um milhdo de portugueses, cerca de 23% da populacéo, referiu que
exerceu as suas funcdes laborais em regime hibrido ou totalmente de forma remota (INE,
2020). Desta forma, é seguro afirmar que a pandemia acelerou o processo de transi¢cdo do
modelo de trabalho tradicional, ou seja, dentro do limite fisico das organiza¢fes, para um
modelo de trabalho remoto, de tal modo que mesmo no periodo pds pandémico estas podem
escolher ndo retornar por completo a um modelo estritamente presencial (Yang, 2021).

Na sua esséncia, o trabalho remoto pode ser definido pelo desempenho de fungdes
laborais em qualquer local que ndo seja o espaco fisico da organizacdo (Perry & Rubino,
2018). Este modelo de trabalho sé é possivel gracas ao uso de tecnologias e sistemas de rede
digitais capazes de ligar o colaborador a organizacdo (Anka, Thacker & Penhale, 2020).
Mesmo antes da pandemia, a sociedade e a propria tecnologia ja vinham a desenvolver-se de
tal forma que possibilitaram o crescimento e adesdo a modelos de trabalho alternativos e
flexiveis como o trabalho remoto (Hunter, 2018). Este modelo laboral comegou a ganhar
tracdo devido ao controlo e autonomia que os colaboradores conseguiam atingir quando
trabalhavam remotamente, possibilitando uma gestdo mais eficaz entre a vida pessoal e
profissional do colaborador (Sandoval-Reyes, Idrovo-Carlier & Duque-Oliva, 2021). Para
alem desses beneficios, estudos destacam que individuos em trabalho remoto apresentam
um maior compromisso para com a organizagdo, um grau mais elevado de satisfagdo no
trabalho e demonstram mais entusiamo (Felstead & Henseke, 2017). E também indicado
gue o mesmo permite uma maior flexibilidade, produtividade e aumenta a moral dos
colaboradores (Tavares, 2017). Contudo, a insurgéncia da pandemia a nivel global veio
obrigar os Estados a planear medidas de contencédo do virus, como lockdowns ou avisos para
evitar aglomerados. Tudo isto obrigou as organizagfes a repensarem estratégias de trabalho,
como o modelo remoto, para combater as rapidas alteracbes na vida pessoal dos

colaboradores e no proprio trabalho (Sandoval-Reyes, Idrovo- Carlier & Dugue-Oliva,
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2021). Mesmo antes da pandemia, a literatura j& apontava para alguns potenciais perigos do
trabalho remoto. Di Martino e Wirth (1990) destacavam os impactos que trabalhar de forma
remota poderiam ter no aumento do isolamento e marginalizacdo resultando,
consequentemente, num aumento dos niveis de stress nos colaboradores. Estudos recentes
confirmam estes receios ao se observar que trabalhar remotamente pode causar a diminuigéo
de produtividade devido ao presentismo do colaborador (Steidelmuller et al, 2020), um
aumento do turnover organizacional, da soliddo e uma diminuicdo no compromisso
organizacional e no Engagement (Shamsi et al 2021). Para além disso, a distancia social
promovida por este modelo de trabalho tem vindo a ser associada ndo s6 com o aumento
dos niveis de stress, mas também com uma diminui¢do da saude mental e de comportamentos

saudaveis (Czeisler et al, 2020).

Assim sendo, esta alteragdo no paradigma do modelo de trabalho remoto pede uma nova
examinacgdo dos seus efeitos para com a saude mental dos colaboradores (Shimura et al,
2021). Shamsi et al (2021) analisou, & luz da teoria JD-R e do techology acceptance model,
0 impacto que uma organizacdo que promovesse um ambiente de trabalho rico em recursos
positivos para o colaborador tem no Engagement do mesmo, ainda que este se encontre em
trabalho remoto. Segundo os autores, as caracteristicas laborais e a aceitacdo da tecnologia
introduzida neste contexto sdo de extrema importancia na promog¢do do bem-estar dos
colaboradores em situacdes de lockdown. E imperativo que os gestores de RH sejam capazes
de introduzir as ferramentas tecnoldgicas corretas que possibilitem aos seus colaboradores
uma comunicagdo e desempenho de tarefas eficaz. Um dos maiores desafios da GRH
durante o periodo pandémico assentou na necessidade de se efetuarem mudancas a nivel
das condicGes de trabalho e das politicas da organizacdo para que estas se alinhassem com
0 modelo de teletrabalho gerindo assim o encaixe entre o colaborador e o seu ambiente
organizacional (Carnevale & Hatak, 2020). Esta teoria do encaixe, conhecida como Person-
Environment Fit defende que os individuos tém “an innate need to fit their environments
and to seek out environments that match their own characteristics.” (Van Vianen, 2018,
p.77). Desta forma, tendo em consideracdo que os colaboradores sdo atraidos por
organizacOes onde conseguem rever um conjunto de valores e crencas semelhantes aos seus
é possivel questionar se, ao tornar os processos de recrutamento e selecdo totalmente
remotos, ndo poderé gerar-se um desalinhamento entre o colaborador e a organizagao que,
por se tratarem de abordagens diferentes das tradicionais, poderdo gerar uma maior

dificuldade em encontrar colaboradores que se insiram na cultura organizacional,
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influenciando assim o bem-estar e retengdo dos mesmos (Carnevale & Hatak, 2020).
Contudo é importante salientar que a literatura carece de estudos que analisem a teoria
Person-Environment Fit utilizando o local de trabalho remoto como o ambiente

organizacional do colaborador (Shirmohammadi, Au & Beigi, 2022).

1.4.2. Consequéncias da adaptacdo ao teletrabalho: o Conflito Trabalho/Familia e o

Isolamento Social

Como ja referido nos capitulos anteriores, as condi¢des de trabalho que este cenério
especifico de teletrabalho oferece diferem das que normalmente existiam quando se procede
ao estudo das consequéncias do mesmo. E importante recordar que as diferencas de cenario
ndo se restringiram apenas ao caracter de obrigatoriedade imposto pelos governos para a
prestacdo de servicos, mas também as mudancas rapidas e improvisadas que visavam a
contencdo maxima de possiveis custos com a paragem dos mesmos, forcando milhares de
colaboradores em situacbes de tensdo psicoldgica e sem preparacdo para desempenhar
funcBes remotamente, muitas delas inadequadas para tal modelo laboral, a adaptarem-se a
esta nova realidade (Toscano & Zappala, 2020). Segundo a The International Labour
Organisation, das variadas consequéncias desta adaptacdo ao teletrabalho é possivel
destacar como predominantes o isolamento dos colaboradores, a incapacidade de delinear
os limites entre a “casa” e o local de trabalho € o aumento dos conflitos no seio doméstico
(ILO, 2020). Desta forma, pretendemos analisar mais extensivamente o aumento do conflito
entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores e o0 isolamento social organizacional

sentido pelos mesmos em teletrabalho durante o periodo pandémico.

Primeiramente é importante assinalar que a problematica do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional do colaborador estende-se por uma realidade multidisciplinar,
resultando em diversas defini¢cdes do construto (Shirmohammadi, Au & Beigi, 2022)
contudo, Sirgy e Lee (2018) adiantam que mesmo com este leque conceptual é possivel
agrupar o construto em duas dimensfes: o Engagement que o colaborador tem ao
desempenhar tanto fungdes laborais como atividades do foro pessoal e, a0 mesmo tempo, a
existéncia de pouco conflito entre as atividades destas duas esferas. Assim sendo, 0s autores
propdem uma definicdo do construto que englobe ambas as dimensdes: o equilibrio vida
pessoal/profissional pode ser definido como “high level of engagement in work life as well

as non work life with minimal conflict between social roles in work and nonwork life”
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(Sirgy & Lee, 2018, p.4). Ao analisarmos a literatura é possivel verificar que fendmenos
como o aumento de horas de trabalho e das exigéncias, ndo s6 da funcdo como também na
vida pessoal do colaborador promovem o desequilibrio entre as esferas. Por outro lado, a
capacidade de realizar de forma autbnoma e com apoio as suas fun¢des possui um impacto

positivo no construto (Fontinha et al, 2019; Haar et al, 2019).

Quando nos debrucamos sobre a literatura existente sobre a realidade pandémica,
verificamos a existéncia de diversas relacfes entre o trabalho remoto e o equilibrio vida
pessoal/profissional. Palumbo (2020), ao analisar as possiveis relagdes entre o trabalho
remoto, o equilibrio vida pessoal/profissional e a fadiga atenta para a relagdo negativa que
o teletrabalho teve no equilibrio vida pessoal/profissional. Para além disso foi também
possivel verificar o aumento do conflito entre estas duas esferas da vida do individuo, bem
como a sua fadiga ap6s o trabalho. Suportando esta tese, Allen et al (2021) baseia-se na
teoria de Boundary Management (Gestéo de Limites) para estudar a relagdo entre o grau de
segmentacdo dos papeis sociais dos individuos e o equilibrio vida pessoal/profissional. Os
resultados do estudo apontam para um maior equilibrio entre a vida pessoal/profissional em
individuos com uma maior preferéncia para a segmentacdo. Para além disso, aqueles que
tinham um espaco em casa dedicado ao seu trabalho mostravam também maiores niveis de
equilibrio. Este desequilibrio também pode ser sentido de forma diferente pelos membros
do agregado familiar. Del Boca, Oggero e Rossi (2020) destacam as mulheres com criancgas
dos 0 aos 5 anos como a populacdo mais afetada pelo teletrabalho. Para além disso €
importante definir em que medidas foi aplicado o teletrabalho visto que nem todos os
colaboradores foram expostos ao mesmo tempo de trabalho remoto, sendo que
colaboradores que passaram a um regime de teletrabalho exclusivamente remoto,
apresentarem maiores valores de desequilibrio do que aqueles que trabalharam em regime
hibrido (Juchnowicz & Kinowska, 2021). Desta forma, € levantada a terceira hipotese do
estudo:

H3 - O Conflito Trabalho/Familia modera a relacéo entre o EVP e 0 Compromisso

Afetivo, enfraquecendo a mesma.

A dificuldade em conjugar a esfera pessoal e profissional e a incapacidade dos
colaboradores se deslocarem a organizacdo e manterem as suas interagdes sociais com 0s
colegas e chefia promoveram o isolamento e a sensacao de soliddo nos mesmos (Bland et al,
2021). Tanto o isolamento social como a soliddo sdo conceitos utilizados simultaneamente
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qguando analisamos a literatura existente sobre a tematica, contudo, apesar de
complementares estes apresentam defini¢fes distintas. O isolamento social é considerado
um construto associado ao bem-estar e a salde mental dos individuos, podendo ser
compreendida como a privacdo dos mesmos a conexdes sociais (Zavaleta & Samuel, 2017),
enquanto a soliddo diz respeito a percecdo do individuo perante o seu proprio isolamento
(Heinberg & Steffen, 2021). Segundo a literatura, o isolamento social ja tinha sido destacado
como um potencial risco de se trabalhar remotamente varios anos antes da insurgéncia da
pandemia (Mann & Holdsworth, 2003).

No inicio do século, Mann e Button (2000) destacavam a importancia do gestor em
encontrar estratégias para combater o isolamento social dos seus colaboradores
nomeadamente, através de praticas que fomentem o efeito de comparacao social, ou seja, 0
posicionamento do individuo sobre a sua propria performance, comportamento e funcdes,
através da interacdo e comparagdo com 0s outros, promovendo assim o sentimento de
pertenga. Ayazlar e Guzel (2014) estudaram o impacto da soliddo no local de trabalho no
compromisso organizacional dos colaboradores indicando que a mesma tem um efeito
negativo no compromisso organizacional. Assim sendo, 0s autores acrescentam que a
soliddo varia de colaborador para colaborador devido as especificidades da sua funcéo e da
estrutura da propria organizacdo, que podem gerar dificuldades para a comunica¢do no
ambiente organizacional. Atualmente, autores como Saltzman, Hansel e Bordnick (2020)
argumentam que ndo foram apenas as caracteristicas do trabalho remoto que promoveram o
aumento na percecdo de isolamento dos colaboradores e que este vai além da realidade
organizacional. Os movimentos de sensibilizacdo com o objetivo de conter a propagacéo do
virus, enquanto iniciativas de salde publica, onde muitas vezes se apelava a um
“distanciamento social” em contraposicdo a um “distanciamento fisico” podem ter tido
também algum impacto.

Assim sendo, tendo em consideragéo os estudos suprarreferidos, foi formulada a quarta

hipotese:

H4 — O Isolamento Organizacional modera a relagéo entre o EVP e o Compromisso

Afetivo, enfraquecendo a mesma.
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2.Metodologia

2.1. Modelo Conceptual e Hipdteses do estudo

Este estudo tem como objetivo analisar a relacdo entre o EVP (varidvel
independente) e o Compromisso Afetivo (varidvel dependente) dos colaboradores que
se encontraram em trabalho remoto obrigatorio durante o periodo pandémico, relacao
esta mediada pelo Engagement no trabalho (variavel mediadora). Para além disso, um
outro objetivo do estudo é perceber de que forma é que o Conflito Trabalho/ Familia e
o Isolamento Organizacional (variavel moderadora) afetam esta relacdo. Foi concebido
um modelo conceptual para ilustrar esta relacdo onde estdo inseridas as hipdteses que

vao ser testadas no estudo.

Figural

Modelo conceptual do estudo

H2
- Engagement
H1 *
EVP L . = Compromisso Afetivo
H3 H4
Conflito Isalamento
Trabalho/Familia Organizacional

H1 - O EVP tem um impacto positivo no Compromisso Afetivo.

H2 - A relacdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo é mediada pelo Engagement.

H3 - O Conflito Trabalho/Familia modera a relacdo entre o EVP e o Compromisso
Afetivo, enfraquecendo a mesma.

H 4 - O Isolamento Organizacional modera a relagdo entre o EVP e o Compromisso

Afetivo, enfraguecendo a mesma.
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2.2. Delineamento

O estudo é de natureza transversal pois o seu objetivo é a recolha de um conjunto de
informacgdes sobre uma populacdo num espago temporal especifico (Kesmodel, 2018) e de
carater correlacional pois procura estabelecer ou verificar relacfes entre duas ou mais variaveis
(Tan, 2014).

2.3. Participantes

O estudou realizado contou com 110 participantes que responderam a este questionario de
forma voluntéria e confidencial. As suas respostas foram recolhidas via online e através de dois
questionarios na lingua portuguesa e inglesa. A escolha da amostra compreende colaboradores
que exerceram as suas funcdes laborais remotamente e em regime de obrigatoriedade durante o
periodo da pandemia Covid-19, pelo que foi pedido em cada categoria de resposta que 0s
participantes preenchessem o questionario tendo em conta a sua realidade organizacional
durante o periodo pandémico.

Na juncdo de ambos os questionérios, € possivel verificar que 64,5% da populacdo do
estudo sdo do sexo feminino e os restantes 35,5% sdo do sexo masculino e que a idade média
dos participantes é de 38,6 anos num intervalo de 20 a 65 anos. Os dados sociodemograficos
revelam também que 50% dos individuos que responderam a este estudo encontravam-se
solteiros, 45,5% estavam casados ou em unido de facto e os restantes 4,5% encontravam-se
divorciados. Foi possivel verificar que, no periodo pandémico, a maioria (58,2%) dos
participantes nao tinha nenhum filho, 20,9% da amostra tinha 2 filhos, seguido de 15,5% com
filho dnico, 3,6% com 3 filhos e 1,8% com mais de 3 filhos. Para além disso, é ainda possivel
observar que 30,9% dos individuos partilham a casa com mais uma pessoa, 25,5% dos
participantes partilha a casa com mais duas pessoas, 23,6% partilha a casa com mais trés
pessoas, 11,8% partilha a casa com 4 ou mais pessoas e 7,3% dos participantes vivem sozinhos.

Referente a0 numero de membros do agregado familiar que também desempenharam
funcbes remotamente, para além do participante, podemos observar que 43,6% dos
participantes tinham mais um membro do agregado familiar a desempenhar fungdes remotas,
40% dos participantes eram os Unicos do seu agregado familiar a desempenhar fungdes remotas,
10,9% tinham mais dois membros do seu agregado a desempenhar funcGes remotas, 4,5%
tinham mais de trés membros do seu agregado a desempenhar fungdes remotas e 0,9% dos

participantes tinham quatro membros do agregado familiar na mesma situacao. As habilitacdes
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academicas dos mesmos indicam que a maioria da amostra detinha, até ao momento, o nivel
academico de licenciatura ou equivalente, correspondendo a 55,5% da totalidade dos
participantes, sendo seguido do nivel de mestrado correspondente a 29,1%, nivel secundario
que compreende 9,1%, pds-graduacdo corresponde a 3,6%, e por ultimo, o nivel de
doutoramento equivale a 2,7% da populacdo. Ao desempenhar funcbes, a grande maioria
(87,2%) né&o desempenhou qualquer cargo de chefia enquanto 12,7% tinha um cargo de chefia.
Para além disso, 56,4% da amostra trabalhava no setor privado enquanto os restantes 43,6%
desempenharam fungdes no setor pablico. Relativamente a antiguidade na organizacdo/empresa
na qual os participantes exerciam funcdes verificou-se que a antiguidade varia de 0 (ndo
completou um ano na organizacao) a 40 anos, sendo que a antiguidade média na organizacao é
de aproximadamente 10 anos e o valor modal de antiguidade é de 0. E possivel também observar
que 75,5% dos participantes sentiram diferencas ao desempenharem as suas fungdes em
teletrabalho sendo que 35,5% de todos os participantes destacaram melhores condigdes
ergonomicas (local de trabalho iluminado, ventilado, confortavel, etc.) e alteracbes no seu
horéario de trabalho semanal, 27,3% revelaram que sentiram alteracGes nas condi¢des técnicas
que dispunham (indisponibilidade de equipamentos e/ou servicos) e 35,5% dos participantes
revelaram ter experienciado alteracdes no seu horario semanal, para além disso, 36,4% dos
participantes revelam ter vivenciado uma maior carga laboral e 9,1% vivenciaram uma menor
carga horaria.

Concluindo, foi também possivel observar que relativamente ao vinculo laboral a maioria
dos participantes estava vinculado a um contrato sem termo (56,4%), termo certo (26,4%),
termo incerto (8,2%), estagio/voluntariado (6,4%), e trabalhador independente (2,7%). Para

mais detalhes sobre a caraterizacdo dos participantes ver tabela 1 abaixo.
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Tabela 1

Dados sociodemogréficos

Frequéncia | Percentagem Média Desvio-
Padrdo
Masculino 39 35,5%
Sexo
Feminino 71 64,5%
[20-29] 49 44,5% 38,56 14,6
[30-39] 11 10,0%
Idade [40-49] 13 11,8%
[50-59] 29 26,4%
260 8 7,3%
Solteiro 55 50,0%
Casado /
Estado Civil Unido de 50 45,5%
Facto
Divorciado 5 4,5%
Ensino 10 9,1%
Secundario
Licenciatura 61 55,5%
Habilitacbes Pés-
Literarias graduagdo 4 3,6%
Mestrado 32 29,1%
Douramento 3 2,7%
Até 1 ano 25 22,7% 10,08 12,9
[1a2anos| 14 12,7%
[2 a 3 anos[ 9 8,2%
Antiguidade [3 a4 anos| 10 9,1%
na [4 a5 anos[ 4 3,6%
Organizagao* [S a 6 anos| 3 2,7%
[6 a 7 anos| 5 4,5%
[7 a 8 anos| 3 2,7%
=10 anos 35 31,8%
Setor Laboral Pablico 48 43,6%
Privado 62 56,4%
Sim 14 12,7%
Cargo Chefia
Ndo 96 87,3%
0 64 58,2% 0,85 1,54
1 17 15,5%
2 23 20,9%
Filhos 3 4 3,6%
7 1 0,9%
12 1 0,9%
Membros do 0 8 7,3% 2,24 2,31
Agregado 1 34 30,9%
Familiar** 2 28 25,5%
3 26 23,6%
4 9 8,2%
5 2 1,8%
8 1 0,9%
22 1 0,9%
Membros da (o] 44 40,0% 0,83 0,87
familia em 1 48 43,6%
trabalho 2 12 10,9%
remoto 3 5 4,5%
4 1 0,9%
Diferencas Sim 83 75,5%
sentidas em
teletrabalho N3o 27 24,5%
Condigdes 39 35,5%
ergondémicas
Condicdes 30 27,3%
Técnicas
Tipos de Alteragdo do 39 35,5%
diferengas horario
sentidas semanal
Maior carga 40 36,4%
horario
Menor carga 10 9,1%
horaria
CTC 29 26,4%
CcTl 9 8,2%
Vinculo CST 62 56,4%
Laboral E 7 6,4%
TI 3 2,7%




*missing value existente= 2 (1,8%)

**missing value existente=1 (0,9%)

Legenda:

CTC — Contrato a Termo Certo (contrato temporério com data final definida)
CTI - Contrato a Termo Incerto (contrato temporario sem data final definida)
CST — Contrato Sem Termo (sem duracao definida)

E — Estagio

T1 — Trabalhador Independente (recibos verdes)

2.4. Instrumentos

O questionario elaborado é composto por 79 itens distintos compreendidos em 6 escalas.
Por se tratar de um estudo que procura perceber as variadas percecdes dos colaboradores que
se encontraram em trabalho remoto durante o periodo pandémico o tempo verbal dos itens do
questionério foram alterados para o passado para fazer alusdo ao periodo temporal em estudo.

Escala do Employee Value Proposition

Para medir a percecdo do colaborador perante o seu Employee Value Proposition foi
utilizada uma versdo da escala Employer Atractiveness concebida e testada por Berthon et
al (2005). Esta adaptacdo efetuada por Raj (2021) altera os itens do questionario colocando
0s mesmos do ponto de vista de um EVP ja concebido e experienciado pelo colaborador na
sua organizacdo e ndo os beneficios que este valoriza num futuro empregador como na
versdo de Berthon et al (2005). A escala é composta por 25 itens, cada item com opcdes de
resposta variando de 1= “Nada Importante” a 7= “Muito importante” apresentados numa
escala de Likert de sete pontos. Um dos exemplos poderd ser o item 1 “Recebi
reconhecimento/valorizagdo do meu desempenho por parte da chefia” e o item 25 “O meu
pacote geral de beneficios era atrativo”. Por ndo haver disponivel a escala traduzida em
portugués foi utilizado o método de traducéo proposto por Hill e Hill (2012): 0 método de
traducéo/ retroversdo. Este método consiste na tradugédo para portugués da escala feita por
dois individuos onde posteriormente é retraduzida a nova versdo para a lingua inglesa e
comparada com a original também em inglés, por ndo se verificarem alteragdes de

significado nos itens da escala, foi possivel ser utilizada a verséo traduzida para a lingua
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portuguesa. Concluindo, é possivel ainda verificar que o Alfa de Cronbach desta escala é
de 0,952 (Anexo B).

Escala de Engagement

Para medir o Engagement, a escala utilizada foi a short version da UWES — Utrecht
Work Engagement Scale concebida e testada por Schaeufeli, Bakker & Salanova (2006) que
foi adaptada para a lingua portuguesa por Martins (2013). Esta escala € composta por 9
itens, cada item com opcOes de resposta variando de 1= “Nunca” a 7= “Todos os dias”
apresentados numa escala de Likert de sete pontos. O item 2 “Estava entusiasmado(a) com
o meu trabalho” e o item 7 “Sentia-me feliz quando estava a trabalhar intensamente” S&0
exemplos de itens encontrados na escala. E ainda possivel verificar que a escala em questo
tem um Alfa de Cronbach de 0,962 (Anexo C).

Escala do Compromisso Afetivo

A escala utilizada para medir o Compromisso Afetivo é a Organizational Commitment
Scale concebida e testada por Allen e Meyer (1996) que foi adaptada para a lingua
portuguesa por Martins, Rebelo e Tomas (2011). A escala é multidimensional sendo
composta por trés componentes distintas: afetiva, normativa e de continuidade, contudo foi
apenas analisada uma dimenséo (afetiva) utilizando 6 itens dos 19 originais. Cada um destes
itens apresentam opgdes de resposta que variam de 1= “Discordo fortemente” a 7=
“Concordo fortemente” sendo assim apresentados numa escala de Likert de sete pontos. Um
dos itens avaliados é o item 2 “N&o tinha um grande sentimento de pertenca para com esta
organizacdo/empresa” e o item 4 “Senti mesmo o0s problemas desta organizagao/empresa
como meus”. E ainda possivel verificar que a escala apresenta um valor de 0,782

relativamente ao seu Alfa de Cronbach (Anexo D).

Escalas de Conflito Trabalho/Familia e Familia/Trabalho

As escalas utilizadas para medir o conflito entre a vida profissional e pessoal do
colaborador séo as Work-Family Conflict Scale e Family-Work Conflict Scale concebidas e
testadas por Netemeyer, McMurrian e Boles (1996). Por ndo existir uma versao das escalas
traduzidas para a lingua portuguesa foram submetidas ao método de traducdo/retroverséo.

A primeira escala procura medir de que forma as exigéncias laborais afetam a vida familiar
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do individuo enquanto a segunda procura medir de que forma as exigéncias familiares
afetam a vida laboral do individuo. Ambas as escalas tém 5 itens, cada item com op¢oes de
resposta variando de 1= “Discordo fortemente” ¢ 7= “Concordo fortemente” apresentados
numa escala de Likert de sete pontos. Um dos exemplos de itens, no caso da escala Conflito
Trabalho/Familia, é o item 4 “O meu trabalho gerou tensdo que dificultou o cumprimento
dos meus deveres familiares” ¢ o item 5 “Devido aos meus deveres laborais tive de fazer
alteragdes nos meus planos relativos a atividades familiares”. Relativamente a escala
Conflito Familia/Trabalho, foram utilizados itens como o item 3 “As tarefas que eu quis
fazer no trabalho ndo foram feitas por causa das exigéncias da minha familia ou
cénjuge/companheiro(a)” ¢ o item 5 “A tensdo gerada pela minha familia interferiu na
minha capacidade de desempenhar funcdes relacionadas ao trabalho”. Verifica-se ainda que
relativamente a escala de Conflito Trabalho/Familia que a mesma apresenta um Alfa de
Cronbach de 0,953 (Anexo E) enquanto a escala de Conflito Familia/Trabalho apresenta
um Alfa de Cronbach de 0,929 (Anexo F).

Escala de Isolamento Organizacional

A escala utilizada para medir o Isolamento Social na Organizacdo é a Loneliness at
Work Scale concebida e testada por Wright, Burt e Strongman (2006) que nao tendo uma
traducdo adaptada para a lingua portuguesa foi também submetida ao processo de
traducdo/retroversdo. Esta escala é composta 16 itens, cada item com opcdes de resposta
variando entre 1= “Discordo fortemente” e 7= “Concordo fortemente” apresentados numa
escala de Likert de sete pontos. Como exemplo disso, podemos observar o item 7 “Senti-
me frequentemente isolado(a) quando estava com os meus colegas” e o item 10
“Experienciei comunhdo/camaradagem no trabalho”. Concluindo, é possivel verificar que

esta escala possui um Alfa de Cronbach de 0,916 (Anexos G).

2.5. Procedimento

Para a elaboracdo deste questionario foi utilizada a plataforma online Google Forms.
Posteriormente, o questionario foi divulgado pela rede de contatos do autor atraves das
plataformas LinkedIn, Facebook e Instagram. Foi solicitada a participa¢do voluntéria dos
individuos por meio de um consentimento informado no qual foi explicada a importancia da

sua participacdo bem como o garante da confidencialidade das informacGes obtidas.
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Ap0s a obtencdo do nimero de respostas desejavel os dados foram analisados e tratados
através do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Numa primeira
instancia foi necessario recodificar as variaveis qualitativas para facilitar a sua mensuracéo.
Assim sendo, foi utilizado o método das Dummy Variables onde varidveis independentes
qualitativas sdo recodificadas e lhes ¢ atribuido um valor numérico de “0” ou “1” (Garavaglia,
Sharma & Hill, 1998). Desta forma, a variavel “Sexo” foi transformada atribuindo ao sexo
masculino o valor de “0” e ao sexo feminino o valor de “1”. De igual modo, as varidveis
“Cargo de chefia” e “Setor de atividade” foram atribuidas, respetivamente, o valor “0” para
as respostas “Nao” e “Privado” e o valor “1” para as respostas “Sim” e “Publico”. Também a
variavel “Sentiu diferengas ao trabalhar remotamente” se procedeu a mesma codificagdo pelo
que o valor “0” corresponde a resposta “Nao” e o valor “1” corresponde a resposta “Sim”.
Relativamente a variavel “habilita¢Ges literarias” procedeu-se a alteracdes, recodificando os
graus académicos apresentados de 1 a 5. Deste modo, “Até ao 12° ano” atribuiu-se o valor
“1”, para o grau “Licenciatura” foi utilizado o valor “2”, para a “Pds-graduagdo” o valor “3”,
seguindo-se do “Mestrado” codificado com o valor “4” e, por ultimo, o grau de

“Doutoramento” correspondendo ao valor “5”.

Para além desta variavel foi também necessario recodificar os itens que se encontram
invertidos nas escalas. Desta forma os itens da escala Compromisso Afetivo (COM_2;
COM_5 e COM_6), e os itens da escala Isolamento Organizacional (1SO_5; ISO_6; ISO_10;
ISO_11; 1SO_12; ISO_14; 1SO_15 e ISO_16) foram devidamente revertidos para o calculo
correto do Alfa de Cronbach na mensuragdo da consisténcia interna de cada escala (Streiner,
2003).
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3. Resultados da analise

A anédlise e tratamento dos dados obtidos através dos questionarios focou-se em trés
momentos distintos, sendo o primeiro a analise das qualidades métricas das seis escalas,
seguindo-se a andlise do impacto das variaveis sociodemogréaficas sobre os construtos que estdo

a ser estudados e terminando com o teste das hipdteses previamente formuladas.

3.1. Validade do construto — Fiabilidade
Escala de Employee Value Proposition

Primeiramente é importante entender que a consisténcia interna de uma escala traduz-se na
capacidade dos seus itens conseguirem medir o construto em teste. Para isso, € imperativo 0
calculo do Alfa de Cronbach, um método de medicdo da consisténcia interna, para cada escala
utilizada (Tavakol & Dennick, 2011). Segundo George e Mallery (2019) é possivel verificar 0s

niveis de consisténcia interna da seguinte forma:
Tabela 2

Niveis de consisténcia interna do Alfa de Cronbach

Valor de Alfa Consisténcia interna
0,91 ou mais Excelente
0,81a0,90 Bom
0,71a0,80 Aceitavel
0,61a0,70 Questionavel
0,51a0,60 Mau

Menor de 0,51 Inaceitavel

Nota: Adaptado de George e Mallery (2019)

E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,952
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado
um nivel de consisténcia interna excelente. Podemos ainda observar no Anexo H que se
efetudssemos a extracdo de qualquer um dos itens, o valor do Alfa de Cronbach ndo aumentaria.
Desta forma é possivel constatar que o conjunto de itens é consistente e permite a medic¢éo do

construto Employee Value Proposition.
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Escala de Engagement

E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,962
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado

um nivel de consisténcia interna excelente.

Podemos ainda observar no Anexo | que se efetudssemos a extragdo de qualquer um dos
itens, o valor do Alfa de Cronbach sé aumentaria ligeiramente com a extragdo do item ENG_38,
sendo que o valor do Alfa passaria a ser 0,965. Desta forma € possivel constatar que o conjunto
de itens é consistente e serdo utilizados todos os itens da escala para a medicdo do construto

Engagement.

Escala de Compromisso Afetivo

E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,782
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado

um nivel de consisténcia interna aceitavel.

Podemos ainda observar que se efetudssemos a extracdo de qualquer um dos itens, o valor
do Alfa de Cronbach ndo aumentaria. Desta forma, é possivel constatar que o conjunto de itens

é consistente e permite a medi¢do do construto Compromisso Afetivo (Anexo J).

Escala Isolamento Organizacional

E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,916
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado

um nivel de consisténcia interna excelente.

Podemos ainda observar no Anexo K que se efetudssemos a extracdo de qualquer um dos
itens, o valor do Alfa de Cronbach s6 aumentaria com a extragdo do item 1SO_14 que
aumentaria o Alfa para 0,917. Desta forma € possivel constatar que o conjunto de itens €
consistente e iremos utilizar todos os itens para a medigdo do construto Isolamento

Organizacional.
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Escala de Conflito Trabalho/Familia

E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,953
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado

um nivel de consisténcia interna excelente.

Podemos ainda observar no Anexo L que se efetuassemos a extracdo de qualquer um dos
itens, o valor do Alfa de Cronbach ndo aumentaria. Desta forma é possivel constatar que o

conjunto de itens é consistente e permite a medicao do construto Conflito Trabalho/Familia.

Escala de Conflito Familia/Trabalho
E possivel verificar que o instrumento apresenta um valor de Alfa de Cronbach de 0,929
que, segundo os niveis de consisténcia relatados por George e Mallery (2019) é considerado

um nivel de consisténcia interna excelente.

Podemos ainda observar que se efetudssemos a extracao de qualquer um dos itens, o valor
do Alfa de Cronbach ndo aumentaria. Desta forma € possivel constatar que o conjunto de itens

é consistente e permite a medicdo do construto Conflito Familia/Trabalho (Anexo M).

3.2. Relacgdo entre as variaveis em estudo

Para melhor compreensdo da relacdo entre as diversas variaveis do estudo, recorreu-se a
uma analise do coeficiente de correlacdo de Pearson. Este coeficiente de correlacdo pode variar
entre -1 e 1. Deste modo, r=1 indica-nos uma correlacdo positiva onde ambas as variaveis
aumentam o seu valor ao se relacionarem e r= -1 indica-nos uma relacdo negativa entre as
variaveis onde, se o valor de uma aumenta o valor da outra tem necessariamente de diminuir
(Bryman & Cramer, 2003). Podemos ainda dizer que nédo existe correlacdo se r=0 (Maréco,
2011).

E importante lembrar que correlacdes variam em intensidade. Abaixo podemos observar na
tabela 3, segundo Mardco (2011), os valores pelos quais podemos identificar a intensidade das

correlacdes.
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Tabela 3

Intensidade das correlagbes
Valor absoluto de r Intensidade da correlacao
Ir| <0,25 Fraca
0,25 <|r| <0,50 Moderada
0,50 <1r| < 0,75 Forte
r[>0,75 Muito Forte

Nota: Adaptado de Mardco (2011)

Assim sendo, passamos primeiramente para a anélise da tabela 4 referente ao coeficiente

de correlacdo de Pearson das varidveis testadas nas hipoteses e as variaveis sociodemograficas.

Tabela 4
Coeficiente de correlagdo de Pearson
EVP ENG COM | CONF | CONF

1SO Ant 1d Hab

EVP 1

ENG | 0,767+ 1

COM | 0,512+ | 0,605+ 1

CONF | -0,287*+ | -0,242% | -0,071 1

A

CONF | 0,105 0,088 | -0,006 | 0,415 1

B

ISO | -0,551* [ -0,526* | -0,521* | 0,391** | 0,290% 1

Ant 0,123 | 0,347+ | 0404+~ | 0,110 | 0,049 | -0,175 1
0,381* | 0,095 | 0,019 | -0,155 | 0,831+ 1

Id -0,006 0,271%+

0,118 | 0,209+ | -0,262%* | -0,284

Hab -0,047 | -0,058 | -0,207+ | 0,111

**A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Legenda:

EVP — Employee Value Proposition
ENG - Engagement

COM — Compromisso Afetivo

CONF A — Conflito Trabalho/Familia
CONF B - Conflito Familia/Trabalho
ISO — Isolamento Organizacional

Ant — Antiguidade na Organizacao

Id — lIdade

Hab — Habilitagcdes Literarias

Ao analisar a tabela podemos verificar que existem diversos valores que identificam
correlacdes entre variaveis, contudo, para que estas sejam estatisticamente significativas €
necessario que o p-value seja < 0,05 (Field, 2018). Deste modo, € possivel identificar 20
correlagdes estatisticamente significativas sendo elas:

- A correlacdo entre EVP e Engagement, indicando uma correlacdo positiva e muito forte
(r=0,767; p<0,001), que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevada a

percecdo dos colaboradores perante o seu EVP organizacional maior sera o seu Engagement;

- A correlacdo entre EVP e Compromisso Afetivo, indicando uma correlagéo positiva e forte
(r=0,512; p<0,001), que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevada a
percecdo dos colaboradores perante o seu EVP organizacional maior serd o seu Compromisso
Afetivo;

- A correlacdo entre EVP e Conflito Trabalho/Familia, indicando uma relagdo negativa e
moderada (r=-0,287; p=0,002) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais
elevada a percecdo dos colaboradores perante o seu EVP organizacional menor sera a

interferéncia que o trabalho tem na vida pessoal dos mesmos;

- A correlacéo entre EVP e Isolamento Organizacional, indicando uma relacdo negativa e
forte (r=-0,551; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevada a
percecdo dos colaboradores perante o seu EVP organizacional menor sera o seu isolamento

social dentro da organizacgéo;

- A correlagdo entre Engagement e Compromisso Afetivo, indicando uma relagdo positiva
e forte (r=0,605; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevado o

Engagement dos colaboradores maior serd o seu Compromisso Afetivo para com a organizacao;
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- A correlacdo entre Engagement e Conflito Trabalho/Familia, indicando uma relagdo
negativa e moderada (r=-0,242; p=0,011) que pode ser interpretada da seguinte forma; quanto

mais elevado o Engagement dos colaboradores menor serd o seu Conflito Trabalho/Familia;

- A correlagdo entre Engagement e Isolamento Organizacional, indicando uma relacao
negativa e forte (r=-0,526; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais
elevado o Engagement dos colaboradores menor serd o seu isolamento social dentro da

organizacao;

-A correlacdo entre Engagement e Antiguidade na organizagdo, indicando uma relacao
positiva e moderada (r=-0,347; p<0,001); que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto

mais elevado o Engagement dos colaboradores maior o seu nimero de anos na organizacao;

-A correlacdo entre Engagement e Idade, indicando uma relacdo positiva e moderada
(r=0,271; p=0,004) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevado sera o

Engagement dos colaboradores mais elevada seré a sua ldade;

-A correlacdo entre Compromisso Afetivo e Isolamento Organizacional, indicando uma
relacdo negativa e forte (r=-0,521; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma quanto
mais elevado o Compromisso Afetivo dos colaboradores menor sera o seu isolamento social

dentro da organizacao;

- A correlacdo entre Compromisso Afetivo e Antiguidade, indicando uma relacéo positiva
e moderada (r=0,404; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais
elevado o Compromisso Afetivo dos colaboradores maior sera o seu numero de anos na

organizacéo;

- A correlagdo entre Compromisso Afetivo e Idade, indicando uma relagdo positiva e
moderada (r=0,381; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevado

0 compromisso afetivo dos colaboradores mais elevada sera a sua Idade;

-A correlagdo entre Compromisso Afetivo e Habilitagdes Literarias, indicando uma relagdo
negativa e fraca (r=-0,207; p=0,030) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais

elevado o Compromisso Afetivo dos colaboradores menor seréo as suas HabilitagGes Literarias;

- A correlacdo entre Conflito Trabalho/Familia e Conflito Familia/Trabalho, indicando uma
relagdo positiva e moderada (r=0,415; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma:
qguanto mais elevada a interferéncia do trabalho na vida pessoal do colaborador maior seréa a

interferéncia da vida pessoal do colaborador na sua vida profissional;
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- A correlagdo entre Conflito Trabalho/Familia e Isolamento Organizacional, indicando uma
relagdo positiva e moderada (r= 0,391; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma:
guanto mais elevada a interferéncia do trabalho na vida pessoal do colaborador maior sera o seu

isolamento social na organizacéo;

- A correlagdo entre Conflito Familia/Trabalho e Isolamento Organizacional, indicando uma
relagdo positiva e moderada (r=0,290; p=0,002) que pode ser interpretada da seguinte forma:
quanto mais elevada a interferéncia da vida pessoal no trabalho do colaborador maior sera o seu

isolamento social na organizacéo;

- A correlacdo entre o Isolamento Organizacional e Habilitagdes Literarias, indicando uma
relagdo positiva e fraca (r=0,209; p=0,029) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto
mais elevado for o isolamento social na organizacdo do colaborador maior sera o seu grau de

instrucdo;

-A correlacdo entre Antiguidade e Idade, indicando uma relagdo positiva e muito forte
(r=0,831; p<0,001) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais elevado o nimero

de anos do colaborador na organizacdo maior sera a sua idade;

-A correlacdo entre Antiguidade e Habilitacdes Literarias, indicando uma relacdo negativa
e moderada (r=-0,262; p=0,006) que pode ser interpretada da seguinte forma: quanto mais

elevado for o nimero de anos na organizagdo menor sera o seu nivel de instrugédo

- A correlacdo entre HabilitacGes Literarias e Idade, indicando uma relacdo positiva e
moderada (r=0,284; p=0,003) que pode ser interpretado da seguinte forma: quanto mais elevado

for o nivel de instrucéo dos colaboradores maior sera a sua idade.

E importante denotar que foram correlacionadas também as variaveis sociodemograficas
“Numero de filhos”, “Numero de membros do agregado familiar”, “Numero de membros do
agregado familiar em teletrabalho” e “Vinculo laboral” ndo apresentaram correlagdes
significativas para a analise e, por isso excluidos da tabela 4. Para além disso, sublinha-se que,
inicialmente, as escalas Conflito Trabalho/Familia e Conflito Familia/Trabalho seriam
utilizadas em conjunto para medir o construto apresentado na literatura porém, ao analisar a
informacdo obtida na tabela 4, verificou-se que ao correlacionar as mesmas enquanto variaveis
independentes, o Conflito Trabalho/Familia (CONF A) apresenta valores estatisticos mais
relevantes e de acordo com o que fora descrito na revisdo de literatura, correlacionando-se
significativamente com o EVP, Engagement e Isolamento Organizacional. Por sua vez, tanto o

Conflito Familia/Trabalho (CONF B) como a juncdo de ambas as escalas apenas apresentam
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uma correlacdo estatisticamente significativa com o Isolamento Organizacional. Desta forma,
a fim de manter a coeréncia do modelo conceptual proposto, a variavel Conflito
Trabalho/Familia (CONF A) sera a Unica a medir o conflito entre as esferas da vida profissional
e pessoal do colaborador no modelo conceptual em estudo e o Conflito Familia/Trabalho sera
analisado posteriormente em conjunto com o Isolamento Organizacional através de uma

regressao linear simples como informacdo complementar ao estudo (Anexo N)

Com o intuito de medir os efeitos das variaveis Dummy nas variaveis do estudo foi realizado
um Rho de Spearman devido ao carater dicotomico das mesmas (0;1) (Genest et al, 2013).
Contudo ap6s se proceder a analise das possiveis correlacfes verificou-se que apenas uma
relacdo se demonstrava estatisticamente significativa e por isso pertinente para o estudo. Esta
relagdo compreende a correlagdo entre “Setor de atividade” e “Diferengas sentidas em
teletrabalho”. Para a primeira variavel o valor “0” corresponde ao “Setor Privado” e o valor “1”
corresponde ao “Setor Publico” enquanto para a segunda variavel o valor “0” corresponde a
“N&o” e o valor “1” a “Sim”. E, portanto, possivel observar que sendo o coeficiente de
correlacdo positivo, os valores correlacionados sdo ambos o valor “1” de cada variavel. Desta
forma, levando em consideracdo que (r=0,289; p=0,002) é seguro assumir que os colaboradores
que trabalhavam no setor publico durante a pandemia foram aqueles que sentiram mais

diferengas ao transitarem para teletrabalho (Anexo O).

3.3. Teste de Hipoteses

Numa primeira instancia foi realizada uma regressdo linear simples para verificar se a
influéncia da variavel independente do estudo (EVP) na variavel dependente (Compromisso
Afetivo). De seguida foi realizado o teste de Hayes para se verificar se existe relacdo de
mediacéo entre a variavel mediadora (Engagement) e a relacdo principal do estudo. Da mesma
forma sera foi utilizado o mesmo procedimento para se verificar se existe uma relacdo de
moderacgéo entre as variaveis moderadoras do estudo (Conflito Trabalho/Familia e Isolamento

Organizacional). Foi entéo realizada uma regressao linear simples para se verificar H1.

Hipotese 1- O Employee Value Proposition tem um impacto positivo no Compromisso
Afetivo

A regresséo linear € um procedimento estatistico utilizado para medir a associagéo entre

duas variaveis, sendo possivel predizer a variavel critério a partir de uma variavel preditora
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(Bryman & Cramer, 2003). Analisando a tabela podemos verificar que o EVP é responsavel
por 26,3% da variabilidade total da varidvel Compromisso Afetivo pois R2=0,263 (Anexo P) e
que é possivel dizer-se que este tem como varidvel preditiva o0 EVP pois (B= 2,465; t=6,202;
p<0,001). E ainda possivel observar que este é um modelo significativo pois (F=38,461;
p<0,001). Finalmente, comparando o valor de B (B=2,465) com o valor de B ($=0,512) pode
observar-se que ambos os valores sdo positivos o que indica que ambas as varidveis variam no
mesmo sentido, ou seja, podemos dizer que o0 EVP tem um impacto positivo e estatisticamente
significativo no Compromisso Afetivo. Desta forma, confirmou-se a Hipotese 1 (Anexos Q e
R).

De seguida foi realizado o teste de Hayes na extensdo Process do SPSS para efetuar o
teste de mediacdo e moderacdo. O modelo de analise utilizado foi 0 modelo 5 (modelo de
mediacdo e moderacdo na relacdo entre varidvel independente e dependente) tendo em
consideracdo 0 modelo conceptual proposto no estudo com base na revisdo de literatura.
Contudo este modelo permite apenas a analise de um moderador na relagdo principal, sendo
necessario a realizacdo do teste de moderacdo por duas vezes, analisando separadamente o

Isolamento Organizacional e o Conflito Trabalho/ Familia em relacdo as restantes variaveis.
Figura 2

Diagrama Conceptual do modelo 5

Nota: Retirado de Hayes (2018)

Desta forma, ao proceder-se ao teste de Hayes verificou-se que apesar de ambos 0s
modelos serem estatisticamente significativos (p<0,05) apenas a variavel Conflito Trabalho/
Familia (varidvel moderadora) tem uma relacdo estatisticamente significativa com o
Compromisso Afetivo (variavel dependente), uma vez que p=0,0059, enquanto a variavel

Isolamento Organizacional apresenta um p=0,3281, demonstrando que mesmo que exista um
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impacto negativo na relagdo principal (B=-0,7501) este ndo é estatisticamente significativo logo
pode afirmar-se que o Isolamento Organizacional ndo modera a relagdo entre 0 EVP e o

Compromisso Afetivo (Anexos S e T).

Desta forma, iremos excluir a variavel Isolamento Organizacional e analisar o modelo

apenas com a variavel Conflito Trabalho/Familia.

E imperativo referir que para analisar o modelo é necessério verificar se este é
estatisticamente significativo nos dois outcomes que gera. Ao analisar os modelos é possivel
verificar que o modelo referente ao outcome Engagement é estatisticamente significativo pois
segundo o anexo R, (R%=0,5877; F=153,9212; p=0,0000). O mesmo acontece com 0 modelo
referente ao outcome Compromisso Afetivo pois (R?=0,4170; F=18,7754; p=0,0000). Desta

forma é possivel continuar a analise de resultados e testar as restantes hipoteses do estudo.

Hipotese 2 — A relacdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo é mediada pelo

Engagement

Numa primeira instancia, o teste revela que o EVP tem um impacto positivo e
significativo no Engagement (B=2,7083; t=12,4065; p=0,000) da mesma forma que o
Engagement tem um impacto positivo no Compromisso Afetivo (B=0,8100; t=4,9672;
p=0,000). Assim sendo, foi possivel calcular o efeito total desta relacdo: ET= ¢ + a*b=2,4752
+2,7083*0,8100=4,6689. Os resultados obtidos indicam ainda o efeito indireto do Engagement
na relacdo entre a variavel independente e a variavel dependente, ou seja, 0 Engagement medeia
significativamente a relacdo entre 0 EVP e o0 Compromisso Afetivo (B=2,1937; IC= [1,3446;
3,0425]). Apesar disso, é possivel observar o efeito direto do EVP no Compromisso Afetivo.
Desta forma, para além da mediacédo realizada pelo Engagement, o EVP ainda tem um impacto
positivo no Compromisso Afetivo (B=2,4752; t=2,7669 p<0,0067), revelando que esta & uma

mediacdo parcial e confirmando assim a Hipotese 2 (Anexo S).

Hipdtese 3- O Conflito Trabalho/Familia modera a relagdo entre o EVP e o

Compromisso Afetivo, enfraguecendo a mesma.

Ao analisar a interacdo/efeito de moderagdo (EVP * Conflito Trabalho/Familia) é
possivel verificar uma moderacdo negativa estatisticamente significativa na relacdo entre o EVP
e 0 Compromisso Afetivo (B=-2,2969; t=-2,5872; p=0,0110). Desta forma, é possivel observar
que o Conflito Trabalho/Familia enfraquece o impacto do EVP no Compromisso Afetivo.
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E ainda possivel verificar que a interagio/efeito de moderagdo (EVP * Conflito
Trabalho/Familia) representa, num intervalo de confianga de 95%, 3,7% da variabilidade total
do Compromisso Afetivo pois (R2=0,037; F= 6,6936; p=0,0110). Desta forma, pode-se afirmar
que o efeito de moderacdo representa 3,7% do outcome. Assim sendo, é possivel confirmar a
Hipotese 3 (Anexo S).

Hipotese 4- Isolamento Organizacional modera a relacdo entre o EVP e o

Compromisso Afetivo, enfraguecendo a mesma.

Como jé foi referido, ap6s anélise do teste de Hayes foi possivel verificar que tanto a
relacdo de regressdo linear existente entre o Isolamento Organizacional com o Compromisso
Afetivo (B=-0,7501; p=0,3281) como a interacdo/efeito de moderacdo (EVP* Isolamento
Organizacional) (B=-0,1477; p=0,9701) que, apesar de ter a direcdo prevista, ndo sdo
estatisticamente significativos e por isso ndo é possivel verificar moderacdo. Assim sendo, ndo

se confirmou a Hipotese 4 (Anexo T).

Complementando a andlise das varidveis usadas no modelo conceptual foi verificada
uma correlacdo pertinente ao estudo entre o Conflito Familia/Trabalho e o Isolamento
Organizacional. Desta forma, foi realizada uma regressao linear simples, observando-se que 0
Conflito Familia/Trabalho € responsével por 8,4% da variabilidade total do Isolamento
Organizacional, caracterizando-se como preditiva da mesma pois R2=0,084 (Anexo U). E ainda
possivel observar que este € um modelo significativo pois (F=9,891; p=0,002) e que o Conflito
Familia/Trabalho tem um impacto estatisticamente significativo e positivo no Isolamento
Organizacional pois (B=0,076; t=3,145; p=0,002). Finalmente, comparando o valor de B
(B=0,076) com o valor de B (p=0,290) pode-se observar que ambos os valores sdo positivos o
que indica que ambas as variaveis variam no mesmo sentido, ou seja, podemos dizer que a
interferéncia da familia no trabalho tem um impacto positivo e estatisticamente significativo no

Isolamento Organizacional (Anexos V e X).

4. Discussao de resultados e conclusdo

Este estudo teve como principal objetivo analisar o impacto do Employee Value
Proposition, a componente interna do Employer Branding, no Compromisso Afetivo dos
colaboradores em trabalho remoto obrigatdrio durante o periodo pandémico. Complementando

a relacao principal do estudo, procurou-se também perceber se existia uma mediagédo por parte
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do Engagement nesta relagdo e se, consequéncias apontadas na literatura como caracteristicas
negativas de uma adaptacdo despreparada ao teletrabalho, o Conflito Trabalho/Familia e o

Isolamento Organizacional moderavam a relacao.

A recolha de dados sociodemograficos teve como objetivo caraterizar a amostra de 110
participantes tendo em atencdo a inclusdo de questdes diretamente relacionadas com a
experiéncia de teletrabalho como o nimero de membros do agregado familiar em teletrabalho
e diferencas sentidas enquanto se trabalha remotamente, permitindo aprofundar e tracar um
perfil tipo do participante do questionéario. Desta forma, é possivel verificar que o participante
tipo é do sexo feminino, tem entre 20 e 29 anos, é solteiro, licenciado, trabalha no setor privado,
ndo detém cargo de chefia e ndo tem filhos. Para além disso, tem pelo menos 1 membro do
agregado familiar também em teletrabalho e sentiu diferencas significativas ao trabalhar
remotamente, nomeadamente um aumento de carga horéaria, diminuicao nas condicdes técnicas

e melhores condic¢des ergonémicas.

Ao se verificar as correlacBes entre as varidveis continuas, atraves do teste de Pearson,
é possivel verificar que as variaveis incluidas no modelo se correlacionaram como previsto
possibilitando o teste de hipoteses, excluindo a variavel Conflito Familia/Trabalho que apenas
apresentou uma relacdo com a variavel Conflito Trabalho/Familia e Isolamento Organizacional
pelo que foi analisada com uma regresséo linear simples separadamente do modelo conceptual.
Através do teste de Spearman foi possivel identificar uma correlacdo estatisticamente
significativa entre o setor de atividade dos colaboradores e as diferencas sentidas ao transitar
para teletrabalho, indicando que quem sentiu mais diferencas com a transicdo foram o0s
colaboradores do setor publico, o que pode indicar diferencas nas condi¢des laborais oferecidas

entre setores.

Relativamente ao teste de hipoteses, numa primeira instancia foi realizada uma
regresséo linear simples entre 0 EVP e o Compromisso Afetivo com o intuito de verificar se o
EVP apresenta uma relacdo preditiva estatisticamente significativa em relagdo ao Compromisso
Afetivo dos colaboradores em teletrabalho, sem influéncia dos potenciais mediador e
moderadores. Desta forma, foi verificada a relagdo e com isso confirmada Hipotese 1: “O EVP
impacta positivamente o Compromisso Afetivo”. Ao debrugarmo-nos sobre a literatura da
tematica percebemos que este € o resultado expectavel pois sdo diversos os autores que
demonstraram a relagcdo entre a Employer Brand e Compromisso. Autores como Barrow e
Mosley (2011) e Botella-Carrubi et al (2021) defendem a importancia que uma Employer Brand
consolidada tem no Compromisso Organizacional dos colaboradores. Este processo, ao ser
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realizado a nivel interno potencializa a identificacdo com a organizacdo (Lievens & Slaughter,
2016), e demonstra ser um preditor do Compromisso Afetivo (Fernandez-Lores et al 2016).
Esta tese € comprovada no estudo de Alves et al (2020) onde € indicado que o EVP tem um

impacto positivo no Compromisso Afetivo dos colaboradores.

De seguida foi efetuado o teste de Hayes para verificar o efeito de ambas as moderacoes
e mediacdo na relacdo entre a varidvel independente (EVP) e dependente (Compromisso
Afetivo). Contudo, um dos moderadores (Isolamento Organizacional) ndo se mostrou relacionar
de forma estatisticamente significativa com o Compromisso Afetivo e apresentou um efeito de
moderacdo também ele sem significancia estatistica pelo que foi retirado do modelo. Todas as
restantes variaveis mostraram-se estatisticamente significativas pelo que se deu continuagdo ao

teste das hipoteses.

A Hipotese 2: “A relacdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo € mediada pelo
Engagement” foi também verificada demonstrando um efeito de mediacdo parcial do
Engagement perante a relacdo do EVP com o Compromisso Afetivo. Esta hipotese é suportada
na literatura no estudo de Yousf e Khurshid (2021) onde os autores comprovaram o efeito de
mediacdo do Engagement na relacdo entre os construtos. Apoiado pelo estudo de Arasanmi e
Khrisna (2019), os autores referem ainda a importancia do EVP tanto para a promog¢édo do
Engagement como para 0 Compromisso Organizacional através do cumprimento de expetativas

associadas ao pacote de beneficios atribuido.

Da mesma forma, foi possivel comprovar a Hipotese 3: “O Conflito Trabalho/Familia
modera a relacdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo, enfraquecendo a mesma”. Os
resultados obtidos vao de encontro com a literatura pois apesar de ser um evento recente é
possivel destacar diversos estudos que indiquem o conflito entre a esfera profissional e pessoal
como consequéncia de uma adaptacdo despreparada ao modelo de teletrabalho (Carnevale &
Hatak, 2020; Papandrea & Azzi, 2020). Autores como Allen et al (2021) vdo mais além
relatando que colaboradores com um espaco em casa dedicado ao seu trabalho e uma
preferéncia por segmentacdo entre as esferas séo capazes de gerir melhor o equilibrio entre as

mesmas.

Por ultimo, ndo foi possivel comprovar a Hipotese 4: “Isolamento Organizacional
modera a relacdo entre o EVP e o Compromisso Afetivo, enfraquecendo a mesma”. Este
resultado ndo foi ao encontro dos estudos analisados na literatura visto que a The International
Labour Organisation (2020) destacou tanto o Isolamento Social como o desequilibrio entre as
esferas profissionais e pessoais do colaborador como as principais consequéncias da adaptagéo
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ao teletrabalho. A hipotese baseou-se nos resultados dos estudos obtidos por Ayazlar e Guzel
(2013) e Bland et al (2021), onde o primeiro observou que o Isolamento Organizacional afeta
negativamente o Compromisso Organizacional dos colaboradores e o0 segundo observou que a
incapacidade dos mesmos se deslocarem ao local de trabalho promoveu tanto o isolamento
como a sensacdo de soliddo. Posto isto, é possivel extrapolar algumas hip6teses para o ocorrido.
A primeira hipdtese assenta no tamanho da amostra recolhida, a sua pequena dimensdo pode
ter influenciado a ndo obtencdo de um valor estatisticamente significativo no efeito de
moderacdo efetuado pela variavel Isolamento Organizacional. A segunda hipotese assenta na
colocagdo temporal do questiondrio. Como o questionario foi efetuado fora de ambos os
periodos de confinamento, foi pedido para os participantes responderem tendo em consideracao

esse periodo temporal o que pode ter contribuido para um enviesamento de respostas.

Para além das hipdteses principais do estudo é também importante reportar a informacéo
complementar obtida durante o mesmo. Tendo em consideracdo a regresséo linear simples
realizada no fim do teste de hipoteses é possivel observar um efeito preditivo e positivo do
Conflito Familia/Trabalho no Isolamento Organizacional dos colaboradores. Assim sendo, €
possivel afirmar que o aumento da interferéncia da vida familiar no trabalho do colaborador
impacta 0 aumento do seu Isolamento Organizacional, ou seja, do seu isolamento social na
organizacdo. Esta relacdo ndo foi analisada na revisdo de literatura tendo sido identificada no

processo de tratamento de dados pelo que nédo existe no estudo suporte tedrico para a mesma.

Limitagdes do estudo

De um ponto de vista, metodolégico a amostra utilizada (110 participantes) é de pequena
dimensao pelo que em estudos futuros a amostra devera conter mais participantes para que seja
mais representativa da populacdo geral. Para além disso, apesar desta amostra ndo se cingir a
populacdo portuguesa, esta tem apenas uma pequena percentagem de participantes estrangeiros
(14,5%) pelo que se apela a estudos de grande dimens&o capazes de medir a um nivel macro se
estas relacdes se verificam da mesma forma em situagdes culturais e econémicas diferentes. E
também importante referir que existe uma escassez na literatura relativamente a escalas
verificadas que mecam o construto EVP pelo que, para contornar esta questao, foi necessaria a
utilizacdo de uma versdo adaptada de um construto semelhante, a Employee Attractinveness

Scale de Berthon et al (2005). Para além disto, este estudo ndo aferiu o grau de teletrabalho

43



obrigatorio experienciado pelos participantes, ou seja, se 0s mesmos realizaram as suas funcdes
laborais neste periodo temporal estritamente a tempo integral ou se, devido as especificagdes
do seu cargo tiveram a oportunidade de as realizar em formato hibrido, pelo que seria
interessante em estudos futuros sobre o tema que se verifique o grau de teletrabalho a fim de
verificar se 0 mesmo influencia os construtos. Por altimo, o estudo foi efetuado num periodo
po6s confinamento apelando & memoria dos seus participantes para obtencdo de respostas ao

questionario pelo que pode existir um enviesamento nas respostas obtidas.

A nivel tedrico, este estudo tinha como um dos seus objetivos complementares
desenvolver a teoria JD-R no contexto pandémico, contudo, a escassez de estudos que
utilizassem a teoria em questdo durante a pandemia, possibilitando a verificagdo de novos
recursos e exigéncias aplicadas ao contexto pandémico, fizeram com que os dados recolhidos
relativamente as diferencas sentidas fossem tratados apenas a nivel descritivo, pelo se sublinha

a necessidade e importéncia da aplicacdo da teoria neste contexto.
ImplicacGes do estudo

O presente estudo complementa a literatura de comportamento organizacional
verificando o impacto positivo do EVP no Compromisso Afetivo e expande-a comprovando a
mesma num contexto pouco estudado até a data, verificando a relacdo dos construtos
suprarreferidos em colaboradores que se encontravam em teletrabalho obrigatdrio durante o
periodo pandémico. Desta forma, é demonstrado que mesmo em situacdes desviantes, as
organizagOes devem preocupar-se em continuar a garantir recursos adequados e vantajosos aos
seus colaboradores de modo a promover o seu Engagement e consequentemente, 0 seu
Compromisso Afetivo para com a organizagdo para que esta permaneca atrativa para 0s mesmos

num mercado cada vez mais competitivo.

Para além disso, o estudo verificou que potenciais perigos de uma ma adaptacdo ao
teletrabalho como o conflito entre a esfera profissional e pessoal tém um impacto negativo nesta
relacdo pelo que pode ser importante para a GRH criar estratégias de adaptacdo eficazes e
graduais para o colaborador para que este seja capaz de melhor segmentar os diferentes

ambientes que compde a sua vida.

Concluindo, ao ndo ser comprovado o efeito de moderacdo do Isolamento
Organizacional, verifica-se uma necessidade de desenvolvimento da literatura do
comportamento organizacional em situacdo pandémica pelo que em estudos futuros na tematica

se podera ter um maior foco nestas questées.
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6.Anexos

Anexo A — Questionério

O impacto da Proposta de Valor do Colaborador no Compromisso Afetivo em

teletrabalho durante a pandemia de Covid-19

Consentimento informado:

Este questionério faz parte de uma investigacdo académica para a obtencao do grau de
mestre em Gestdo de Recursos Humanos pela Universidade Europeia. A participagdo
neste estudo é exclusiva a colaboradores que vivenciaram o teletrabalho em regime de
obrigatoriedade durante a pandemia de Covid-19. O objetivo do mesmo visa
compreender como a percecdo do colaborador perante a Proposta de Valor do
Colaborador da sua organizagcdo/empresa influenciou o compromisso do mesmo

enquanto esteve em teletrabalho durante o periodo pandémico.

Pedimos a sua ajuda no preenchimento deste questionario, pois a participacdo
assegurara um contributo importante para o aprofundamento desta tematica. Caso opte
por fazer parte desta investigacdo, a sua participacdo serd totalmente anénima. O
questionario € de escolha multipla e/ou resposta curta, tendo uma dura¢do média de 10-

15 minutos.

Se tiver alguma divida sobre o questionario ou desejar receber, posteriormente, as

conclusdes desta investigacao por favor contacte:

O autor deste estudo: Eduardo Sacadura Ferreiro (50042914@universidadeeuropeia.pt)
ou a orientadora, Professora Doutora Carla Filipa Gomes da Costa

(carla.costa@universidadeeuropeia.pt).

Muito obrigado pela sua participacao.
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Pretende participar no estudo?

Percecao da Proposta de Valor do Colaborador

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em gue me encontrei em teletrabalho:

1. Recebi reconhecimento/valorizacdo do 1 2 3 4 5 6 7

meu desempenho por parte da chefia.

2. Tive um ambiente organizacional 1 2 3 4 5 6 7

agradavel.

3. O meu emprego possibilitou futuras 1 2 3 4 5 6 7

oportunidades de trabalho.

4. Senti-me bem por trabalhar na minha 1 2 3 4 5 6 7

organizacdo/empresa.

5. Senti-me mais autoconfiante por trabalhar 1 2 3 4 5 6 7

na minha organizagdo/empresa.

6. Adquiri experiéncia relevante para a 1 2 3 4 5 6 7
minha carreira na minha

organizagdo/empresa.

7. Tive uma boa relagdo com o0s meus 1 2 3 4 5 6 7
superiores.

8. Tive uma boa relagdo com o0s meus 1 2 3 4 5 6 7
colegas.

9. Tive colegas que me apoiaram e 1 2 3 4 5 6 7

incentivaram.
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10. Pertenci a uma organizacdo/empresa

com um ambiente de trabalho entusiasmante.

11. Pertenci a uma organizacao/ empresa
com praticas de trabalho

inovadoras/pensamento inovador.

12. A minha organizagdo/empresa valorizou

e fez uso da minha criatividade.

13. A minha organizacdo/empresa produziu

produtos e/ou servigos de qualidade.

14. A minha organizagdo/empresa produziu

produtos e/ou servigos inovadores.

15. Tive boas oportunidades de promocéo
dentro da minha organizagdo/empresa.

16. Estive numa organizacdo/empresa

humanitaria que ajuda a sociedade.

17. Tive oportunidade de aplicar o0s
conhecimentos que aprendi no ensino

superior na minha organizacdo/empresa.

18. Tive a oportunidade de ensinar aos

outros aquilo que aprendi.

19. Tive um sentimento de aceitacdo e

pertenca no meu local de trabalho.

20. A minha organizagdo/empresa estava

orientada para servir o cliente.

21. A minha organizagcdo/empresa deu-me
seguranga  relativamente a  minha

continuidade na mesma.

22.Tive uma experiéncia interdepartamental.

23. Tive um ambiente de trabalho feliz.

24. Tive um salario base acima da média.
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25. O meu pacote geral de beneficios era 1 2 3 4 5 6 7

atrativo.

Fatores psicolégicos no trabalho

Indique o grau de concordéancia com as seguintes afirmagdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em que me encontrei em teletrabalho:

1. No meu trabalho senti-me cheio(a) 1 2 3 4 5 6
de energia.
2. Estava entusiasmado(a) com o 1 2 3 4 5 6

meu trabalho.

3. Quando me levantava de manhéa 1 2 3 4 5 6
apetecia-me ir trabalhar.

4. O meu trabalho inspirava-me. 1 2 3 4 5 6

5. Estava orgulhoso(a) do que fazia 1 2 3 4 5 6
neste trabalho.

6. No meu trabalho senti-me com 1 2 3 4 5 6

forca e energia.

7. Sentia-me feliz quando estava a 1 2 3 4 5 6

trabalhar intensamente.

8. Estava imerso(a) no meu trabalho. 1 2 3 4 5 6

9. "Deixava-me ir" (estado de 1 2 3 4 5 6
concentragédo prolongado) quando
estava a trabalhar.
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Identificagéo organizacional

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em que me encontrei em teletrabalho:

1. Esta organizacdo/empresa teve 1 2 3 4 5 6

muito significado pessoal para mim.

2. Nao tinha um grande sentimento de 1 2 3 4 5 6
pertenca para com esta

organizagdo/empresa.

3. Gostava muito de desenvolver o 1 2 3 4 5 6
resso da minha carreira nesta

organizacdo/empresa.

4. Senti mesmo os problemas desta 1 2 3 4 5 6

organizacdo/empresa como meus.

5. Ndo me senti ligado(a) a esta 1 2 3 4 5 6

organizacdo/empresa.

6. Ndo me senti como fazendo "parte 1 2 3 4 5 6

da familia" nesta organizacdo/empresa.
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Equilibrio Trabalho/Vida

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em que me encontrei em teletrabalho:

1. As exigéncias do meu trabalho 1 2 3 4 5 6
interferiram na minha vida doméstica

e familiar.

2. A quantidade de tempo que 0 meu 1 2 3 4 5 6

trabalno  ocupou dificultou o
cumprimento das minhas

responsabilidades familiares.

3. As coisas que quis fazer em casa 1 2 3 4 5 6
ndo foram feitas por causa das
exigéncias que meu trabalho me

impos.

4. O meu trabalho gerou tenséo que 1 2 3 4 5 6
dificultou o cumprimento dos meus

deveres familiares.

5. Devido aos meus deveres laborais 1 2 3 4 5 6
tive que fazer alteracdes nos meus
planos  relativos a  atividades

familiares.
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Equilibrio Vida/Trabalho

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em que me encontrei em teletrabalho:

1. As exigéncias da 1 2 3 4 5 6 7
minha  familia  ou
conjuge/companheiro(a)
interferiram nas
atividades relacionadas

ao trabalho.

2. Tive que adiar tarefas 1 2 3 4 5 6 7
no trabalho por causa das
exigéncias que tive em

casa.

3. As tarefas que eu quis 1 2 3 4 5 6 7
fazer no trabalho néo
foram feitas por causa
das exigéncias da minha
familia ou

conjuge/companheiro(a).

4. A minha vida pessoal 1 2 3 4 5 6 7
interferiu  nas minhas
responsabilidades no
trabalho, como chegar a
horas, realizar tarefas
diarias e fazer horas

extra.

5. A tensdo gerada pela 1 2 3 4 5 6 7

minha familia interferiu
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na minha capacidade de
desempenhar  funcdes

relacionadas ao trabalho.

Proximidade social na organizagéo

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, assinalando apenas a
opcao que melhor representou a sua experiéncia de teletrabalho durante a pandemia na
sua organizacdo/empresa (se trabalhou em mais que uma considerar aquela em que

permaneceu mais tempo).

Durante o periodo em que me encontrei em teletrabalho:

1. Senti-me frequentemente 1 2 3 4 5 6 7
abandonado(a) pelos meus
colegas quando estava sob

pressdo no trabalho.

2. Senti-me frequentemente 1 2 3 4 5 6 7
afastado(a)  pelos  meus

colegas.

3. Senti que estava a afastar- 1 2 3 4 5 6 7
me das pessoas com quem

trabalhei.

4. Senti-me frequentemente 1 2 3 4 5 6 7
distante emocionalmente das

pessoas com quem trabalhei.

5. Senti-me satisfeito(a) com 1 2 3 4 5 6 7
as relacbes que tinha no

trabalho.

6. Existia um sentimento de 1 2 3 4 5 6 7

camaradagem no meu local de
trabalho.

7. Senti-me frequentemente 1 2 3 4 5 6 7
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isolado(a) quando estava com

0S meus colegas.

8. Senti-me frequentemente
desconectado(a) dos outros no
trabalho.

9. Senti-me "vazio(a)" quando

estava no trabalho.

10. Experienciei
comunhdo/camaradagem no
trabalho.

11. Senti-me incluido(a) nos

aspetos sociais do trabalho.

12. Existia alguém no trabalho
com quem podia falar dos
meus problemas diarios na

organizagao se precisasse.

13. N&o existia ninguém no
trabalnho com quem podia
partilhar opinides pessoais se

quisesse.

14. Tinha alguém no trabalho
com quem podia passar tempo

durante as pausas se quisesse.

15. Senti-me parte de um
grupo de amigos no trabalho.

16. Havia pessoas na minha
organizacdo que se davam ao

trabalho de me ouvirem.
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Informacéo sociodemogréfica

Nas questbes referentes a organizacdo/empresa, responda em conformidade com a
organizacdo/empresa na qual se encontrou em teletrabalho durante a pandemia (se

trabalhou em mais que uma considerar aquela em que permaneceu mais tempo):

Idade.

Sexo.

|:| Masculino
|:| Feminino

D Prefiro ndo responder

Estado Civil.
I:l Solteiro
DCasado/a (ou em Unié&o de facto)

I:lDivorciado/a

|:|Vi Gvol/a

Nimero de filhos.

Membros do agregado familiar (ndo incluindo o préprio).
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Numero de membros do agregado familiar (ndo incluindo o préprio) que também

trabalharam remotamente durante a pandemia.

HabilitacGes literarias.
DAté ao 9%no
DAté ao 12°no
DLicenciatura
DPés-graduagéo
DMestrado

DDoutoramento

Possuia um cargo de chefia?

DSim
DNéo

Sentiu diferenca relativamente as suas condi¢des de trabalho remoto em comparacao ao

seu ambiente de trabalho presencial?

DSim
DNéo
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Se respondeu que sim, em que aspetos sentiu 0 maior contraste?

DCondigﬁes ergonomicas (local de trabalho iluminado, ventilado, confortavel, etc.)
DAumento do numero de horas de trabalho semanal

DDiminuigéo do nimero de horas de trabalho semanal

DAIteragéo do horério de trabalho semanal

DCondigﬁeS técnicas (indisponibilidade de equipamentos e/ou servigos)

DNéO respondi afirmativamente a pergunta anterior

Antiguidade na organizacao/empresa (Indiqgue em anos. Se na altura ainda nédo tinha

completado um ano na organizagdo/empresa responda com "0").

Setor de atividade.

DPUinco
DPrivado

Vinculo laboral.

DContrato a termo certo (contrato temporario com data final definida)
DContrato a termo incerto (contrato temporario sem data final definida)
DContrato sem termo (sem duracao definida)

DTrabthador independente (recibos verdes)

D Estagio

DContrato curta duracdo (contrato ate 35 dias)
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Anexo B — Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala de EVP

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Alfa de N de itens

Cronbach Cronbach com

base em itens
padronizados
,952 ,954 25

Anexo C — Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala de Engagement

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de | Alfa de N de itens
Cronbach Cronbach com
base em itens
padronizados

,962 ,962 9

Anexo D - Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala de Compromisso Afetivo

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Alfa de N de itens
Cronbach Cronbach com
base em itens
padronizados

, 782 ,785 6
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Anexo E — Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala Conflito
Trabalho/Familia

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Alfa de N de itens
Cronbach Cronbach
com base em

itens
padronizados
,953 ,953 5

Anexo F — Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala de Conflito
Familia/Trabalho

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Alfa de N de itens
Cronbach Cronbach
com base em

itens
padronizados
,929 ,931 5

Anexo G — Estatisticas de Confiabilidade das escalas - Escala de Isolamento

Organizacional

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Alfa de N de itens
Cronbach Cronbach
com base em

itens
padronizados
916 917 16
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Anexo H — Estatisticas de confiabilidade de cada item - Escala de EVP

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se o
inicial item for retirado
EVP 1 0,950
EVP 2 0,948
EVP 3 0,950
EVP 4 0,948
EVP 5 0,948
EVP 6 0,950
EVP 7 0,950
EVP 8 0,951
EVP 9 0,951
EVP_10 0,948
EVP 11 0,948
EVP 12 0,949
EVP 13 0,950
EVP 14 0,949
0,952 EVP_15 0,950
Employee Value EVP 16 0,951
Proposition EVP 17 0,952
EVP 18 0,952
EVP_19 0,949
EVP_20 0,950
EVP 21 0,950
EVP_22 0,950
EVP 23 0,948
EVP 24 0,950
EVP 25 0,951
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Anexo | — Estatisticas de confiabilidade de cada item - Escala de Engagement

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se o
inicial item for retirado
ENG 1 0,955
ENG_2 0,954
ENG_3 0,956
ENG_4 0,954
Engagement 0,962 ENG 5 0,960
ENG_6 0,953
ENG 7 0,958
ENG_8 0,965
ENG_ 9 0,959

Anexo J — Estatisticas de confiabilidade de cada item - Escala de Compromisso Afetivo

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se o
inicial item for retirado
COM_1 0,727
COM_2 0,767
Compromisso Afetivo 0,782 COM 3 0777
Organizacional = '
COM 4 0,777
COM 5 0,713
COM_6 0,731
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Anexo K — Estatisticas de confiabilidade de cada item -Escala de Isolamento

Organizacional

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se
inicial o item for retirado
ISO 1 0,910
ISO 2 0,908
ISO 3 0,908
ISO 4 0,908
ISO 5 0,911
ISO 6 0,911
ISO 7 0,909
Isolamento 0,916 ISO 8 0,909
Organizacional ISO 9 0,912
ISO 10 0,912
ISO 11 0,911
ISO 12 0,913
ISO 13 0,915
ISO 14 0,917
ISO 15 0,915
ISO 16 0,912

Anexo L — Estatisticas de confiabilidade de cada item - Escala Conflito

Trabalho/Familia

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se
inicial o item for retirado
CONFA 1 0,945
CONFA 2 0,934
Conflito 0,953 CONFA 3 0,938
Trabalho/Familia CONFA 4 0,942
CONFA 5 0,952
CONFA 6 0,945

Anexo M — Estatisticas de confiabilidade de cada item (Escala Conflito

Familia/Trabalho)

Escala Alfa de Cronbach Itens da escala Alfa de Cronbach se
inicial o item for retirado
CONFB 1 0,929
Conflito CONFB 2 0,903
Familia/Trabalho 0,929 CONFB 3 0,899
CONFB 4 0,923
CONFB 5 0,907
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Anexo N — Tabela de Coeficiente de Correlacdo de Pearson com p-value

Correlagdes

Antiguidade
na

EVFM Engh COM_M 1SO_M COMFA_M  COMFE_M organizagdo Idade. Hab_R
EVPM Gorrelagdo de Pearson 1 767 5127 5517 287" 105 123 -, 006 -047
Sig. (2 extremidades) <001 =001 =001 002 273 205 851 628
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
Engh Gorrelagdo de Pearson 767 1 605 -526 -242 088 347 21" -,058
Sig. (2 extremidades) <,001 =001 =001 011 361 <001 004 544
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
CON_M Correlagdo de Pearson 5127 605" 1 512" -071 - 006 404" 381" -207
Sig. (2 extremidades) <,001 <001 =001 460 952 <001 <,001 030
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
ISO_W Correlagdo de Pearson  -5517  -526 -512° 1 3917 290" 175 - 155 209"
Sig. (2 extremidades) <,001 <001 =001 =001 002 070 106 029
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
CONFA_M Correlagdo de Pearson  -,287 -247 -071 39 1 415" 110 095 19
Sig. (2 extremidades) 002 011 460 =001 <001 255 326 250
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
CONFB_M Correlagdo de Pearson 105 088 - 006 200" 415" 1 049 019 118
Sig. (2 extremidades) 273 361 952 002 =001 616 847 221
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
Antiguidade na Correlagdo de Pearson 123 347" 404" -175 110 049 1 8317 282"
IR Sig. (2 extremidades) 205 <001 =001 070 255 616 <,001 006
N 108 108 108 108 108 108 108 108 108
Idade. Gorrelagdo de Pearson -, 006 271" 3" -155 085 018 B3 1 -284"
Sig. (2 extremidades) 851 004 =001 106 326 847 <001 003
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110
Hab_R Gorrelagdo de Pearson -047 -058 -207 209" 111 118 -262"  -284" 1

Sig. (2 extremidades) 628 544 030 028 250 221 006 003
N 110 110 110 110 110 110 108 110 110

** Acorrelagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

* Acorrelagdo & significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Anexo O — Rho de Spearman (Setor de Atividade e Diferencas sentidas)

Correlacbes
Setor_R Dif R
ré de Spearman Setor_ Coeficiente de Correlacéo 1,000 ,289"
R Sig. (2 extremidades) ,002
N 110 110
Dif R Coeficiente de Correlagdo ,289" 1,000
Sig. (2 extremidades) ,002
N 110 110
**_ A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Anexo P — Regressdo Linear Simples (EVP e Compromisso Afetivo)

Resumo do modelo

Model R R quadrado R quadrado Erro padréo
0 ajustado da estimativa
1 ,5122 ,263 ,256 ,18857

a. Preditores: (Constante), EVPM

Anexo Q — ANOVA (EVP e Compromisso Afetivo)

ANOVA?2
Modelo Soma dos df Quadrado Sig.
Quadrados Médio
1 Regresséo 1,368 1 1,368 38,461 <,001°
Residuo 3,840 108 ,036
Total 5,208 109
a. Variadvel Dependente: COM_M
b. Preditores: (Constante), EVPM
Anexo R- Coeficientes (EVP e Compromisso Afetivo)
Coeficientes?
Modelo Coeficientes ndo padronizados Coeficientes t Sig.
padronizados
B Erro Erro Beta
1 (Constante) ,280 ,080 3,495 <,001
EVPM 2,465 ,398 ,512 6,202 <,001
a. Variavel Dependente: COM_M
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Anexo S — Teste de Hayes com a moderadora Conflito Trabalho/Familia

Run MATRIX procedure:
KAk Ak Ak kA kA kA kA k kK PROCESS Procedure for SPSS Version 4-1 KAk Ak kA kA kA kA kKK Kk kK

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A A A A A A A A A AR A Ak kK

Model : 5
Y : COM M
X EVPM
M EngM
W CONFA M
Sample
Size: 110

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR A KR A AR A AR AR A A A A AR AR AR AR A A AR A A AR A AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
EngM

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7666 , 5877 , 0107 153,9212 1,0000 108,0000 , 0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,0096 , 0440 -,2190 , 8270 -,0970 , 0777
EVPM 2,7083 ,2183 12,4065 , 0000 2,2756 3,1410

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkdkhhkrhhk bk hhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkhrhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
CoM M

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 6458 , 4170 , 0289 18,7754 4,0000 105,0000 , 0000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant -,2018 ,1866 -1,0815 , 2819 -,5717 ,1681
EVPM 2,4752 , 8945 2,7669 , 0067 , 7014 4,2489
EngM , 8100 ;1631 4,9672 , 0000 , 4867 1,1334
CONFA M , 5137 , 1827 2,8123 , 0059 , 1515 , 8759
Int 1 -2,2969 , 8878 -2,5872 ,0110 -4,0573 -,5366

Product terms key:
Int_l : EVPM X CONFA M

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,0372 6,6936 1,0000 105,0000 ,0110
Focal predict: EVPM (X)

Mod var: CONFA M (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

CONFA M Effect se t P LLCI ULCI
,3200 1,7401 , 6980 2,4930 ,0142 , 3561 3,1242

, 7000 , 8673 , 5703 1,5209 ;1313 -,2634 1,9980
1,1600 -,1893 , 6585 -,2874 , 7744 -1,4949 1,1164

khkkhkhkkhkkkhkhkkhkrkkhkkhk*k DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y kAhkkAkkhkhkkhkhkhkkhkkkhkkkh k%
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Conditional direct effect(s) of X on Y:
CONFA M Effect se t P
, 3200 1,7401 , 6980 2,4930 ,0142
, 7000 , 8673 , 5703 1,52009 ,1313
1,1600 -,1893 , 6585 -,2874 , 7744
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
EngM 2,1937 , 4299 1,34406 3,0425

LLCI
, 3561
-,2634
-1,4949

ULCI
3,1242
1,9980
1,1164

Frxxxxxkkkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS **** XXXk

OUTCOME VARIABLE:
EngM

Coeff
constant -,0096
EVPM 2,7083

OUTCOME VARIABLE:
CoM M

Coeff
constant -,2018
EVPM 2,4752
EngM , 8100
CONFA M ,5137
Int 1 -2,2969

BootMean
-,0084
2,7026

BootMean
-,1982
2,4608

, 8138
, 5141
-2,3138

BootSE
,0424
, 2093

BootSE
, 2040
1,0141
, 1516
, 2061
, 9998

BootLLCI
-,0849
2,2740

BootLLCI
-,5806

, 4311

, 5019
,1030
-4,3264

BootULCI
,0803
3,0876

BootULCI
,2267
4,4185
1,1034
, 9245
-,3533

Krxxkkhkkxkkhhxxkkrkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkhhkxkkhhrxkkhhrxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the 1l6th,
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Anexo T - Teste de Hayes com moderadora Isolamento Organizacional

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak kA kA hkk kA kA hkkxk PROCESS Procedure for SPSS Version 4-1 KAk Ak kKA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Ak hkhk Ak kA hkhkhk kA hkhk A hhk Ak hkrhkhkhk kA hkhk A hhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhkkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhkkhkhhkrhkkkhkkxkkxk*k

Model : 5
Y : COM M
X EVPM
M EngM
W ISO M

Sample

Size: 110

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR AR A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
EngM

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 o)
, 7666 , 5877 , 0107 153,9212 1,0000 108,0000 ,0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant -,0096 , 0440 -,2190 , 8270 -,0970 , 0777
EVPM 2,7083 ,2183 12,4065 , 0000 2,2756 3,1410

khkhkhkhkhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhk kA hhkrhhk bk hhkrkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhkhkhhkrhkhkrhkkhkhkhkrkxhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
COM M

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 P
, 6464 , 4178 ,0289 18,8412 4,0000 105,0000 , 0000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant , 5563 ;1933 2,8772 , 0049 , 1729 , 9396
EVPM , 1440 , 9800 , 1470 , 8834 -1,7991 2,0872
EngM , 6105 ;1609 3,7941 , 0002 ;2914 ;9295
ISO M -,7501 , 7635 -,9824 , 3281 -2,2639 , 7638
Int 1 -,1477 3,9349 -,0375 , 9701 -7,9500 7,6545

Product terms key:
Int_l : EVPM X ISO M

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,0000 ,0014 1,0000 105,0000 , 9701

ok hkkkhkkkhkhhkkrkkxkkx DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Kk kkhkkkkkkkkkkkkxk

Conditional direct effect(s) of X on Y:

IS0 M Effect se t P LLCI ULCIT
,1000 ,1293 ;7024 ,1840 , 8544 -1,2635 1,5220
,1750 ,1182 ;5885 ,2008 , 8412 -1,0488 1,2851
, 2478 ;1074 , 6085 , 1765 , 8602 -1,0992 1,3140

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
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EngM 1,6534 , 4485 , 7630 2,5309
Frxxxxxkkkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS **** XXXk

OUTCOME VARIABLE:

EngM

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant -,0096 -,0069 , 0426 -,0828 , 0840
EVPM 2,7083 2,6957 , 2106 2,2526 3,0807

OUTCOME VARIABLE:

COM M

Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant , 5563 , 5665 , 2383 , 1311 1,0680
EVPM , 1440 ,0754 1,0884 -2,2356 2,0686
EngM , 6105 ,6128 , 1621 ,2827 , 9175
ISO M -,7501 -,8250 , 8970 -2,7916 , 7313
Int 1 -,1477 , 3242 4,4334 -7,4020 10,3916

R R I S b I b Sb b I Ib S b S b b 2b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA I kA Ak KAk A Ak rAk kA hkkh kA x Kk k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Anexo U - Regressdo Linear Simples (Conflito Familia/Trabalho e Isolamento

Organizacional)

Resumo do modelo

Model R R quadrado R quadrado Erro padréo
0 ajustado da estimativa
1 ,2902 ,084 ,075 ,07114

a. Preditores: (Constante), CONFB M

Anexo V - ANOVA (Conflito Familia/Trabalho e Isolamento Organizacional)

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadrado F Sig.
Quadrados Médio
1 Regressédo ,050 1 ,050 9,891 ,002°
Residuo ,547 108 ,005
Total ,597 109

a. Variavel Dependente: ISO_M

b. Preditores: (Constante), CONFB_M

Anexo X - Coeficientes (Conflito Familia/Trabalho e Isolamento Organizacional)

Coeficientes?

Modelo Coeficientes ndo padronizados Coeficientes t Sig.
padronizados
B Erro Erro Beta
1 (Constante) ,143 ,013 10,942 <,001
CONFB_M ,076 ,024 ,290 3,145 ,002

a. Variavel Dependente: ISO_M
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