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RESUMO

Este estudo aborda a tematica do conflito trabalho-familia e a sua relacdo com a felicidade
no trabalho e o presentismo. Pretende-se compreender melhor as relac6es: entre o conflito
trabalho-familia e o presentismo, entre o presentismo e a felicidade no trabalho e por ulitmo

entre o conflito trabalho-familia e a felicidade no trabalho.

A metodologia utilizada neste estudo foi quantitativa, com a aplicacdo de um questionario.
Foram reunidas 122 respostas de forma aleatdria, englobando participantes de varios

contextos e areas a nivel nacional.

Neste estudo encontrou-se uma relagdo inversa entre o conflito trabalho-familia e a
felicidade no trabalho; uma relagdo entre o conflito trabalho-familia e o presentismo; e uma
correlacdo inversa entre o presentismo e a felicidade no trabalho. Estes resultados reforcam
a importancia de as organizagdes desenvolverem medidas que reduzam o conflito entre o

trabalho e a vida pessoal dos trabalhadores.

Palavras-chave: Conflito trabalho-familia, felicidade no trabalho, presentismo.
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ABSTRACT

This study addresses the issue of work-family conflict and its relationship with happiness at
work and presentism. The aim is to better understand the relationship between work-family
conflict and presentism, between presentism and happiness at work and finally between

work-family conflict and happiness at work.

The methodology used in this study was quantitative, with the application of a questionnaire.
A total of 122 responses were collected at random, including participants from various

contexts and areas nationwide.

This study found an inverse relationship between work-family conflict and happiness at
work; a relationship between work-family conflict and presentism; and an inverse correlation
between presentism and happiness at work. These results reinforce the importance of
organisations developing measures to reduce the conflict between work and employees'

personal lives.

Keywords: Work-family conflict, happiness and presentism.
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INTRODUCAO

Nos anos 30 e 40 comecaram a aparecer na literatura estudos relativos a relacéo entre
trabalho e familia, designadamente sobre a importancia e relagdo destes dois papéis,
interdependentes, que as pessoas assumem na sua vida (Barling & Sorensen, 1997,
Greenhaus & Beutell, 1985a). Ao longo dos anos foi estudado como uma forma de relagédo
entre papeéis e para além disso definem que as pressfes inerentes aos dominios de
trabalho-familia sdo incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985, p.77). Atualmente, o
estudo do conflito trabalho-familia continua a ser importante no século XXI, visto que é
considerado pela sociedade um dos principais problemas do trabalho (Maertz Jr et al.,
2019).

A importancia de dar continuidade ao estudo desta temética deve-se a varios fatores,
principalmente a entrada das mulheres no mercado de trabalho (Lerner, 1994), a
necessidade de acompanhamento da populacdo mais envelhecida (Greenhaus & Singh,
2004) e a crescente valorizacdo do bem-estar e da qualidade de vida (Greenhaus &
Powell, 2006). Segundo Fiksenbaum (2014), a tematica do conflito trabalho-familia tem
vindo a ser estudada cada vez mais. Isto devido as mudangas que o mundo do trabalho
tem vindo a sofrer (Bianchi & Milkie, 2010), nomeadamente no que diz respeito a
automatizagao e informatizagao das tecnologias, que fez com que as pessoas estivessem
expostas a exigéncias mais psicologicas e com menos necessidade de fazer esforgos
fisicos, mas também devido ao facto das pessoas atualmente estarem constantemente
conectadas (De Croon et al., 2002; Ross et al., 2017). Esta questéo intensificou-se com a
pandemia COVID-19, quando os colaboradores tiveram de ficar em casa, o0 que fez com
que surgissem ainda mais desafios entre o trabalho e a familia (Palumbo, 2020). O facto
das pessoas precisarem de dar resposta as obrigacdes familiares, entre outras
circunstancias internas, acabou por influenciar os seus niveis de desempenho no que diz

respeito ao trabalho (Jamal et al., 2021).

O presente estudo considera-se ainda relevante visto que, quando existe um equilibrio das
dimensBes, aumenta a satisfacdo no trabalho e o bem-estar ao nivel da salde dos
colaboradores (Munir et al., 2012). Pelo contrario, quando existem niveis elevados de

conflito hd uma reducdo de produtividade, um aumento do absentismo ou, ainda mais
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drastico, verifica-se a perda de talento (Grupo de Trabalho Igualdade de Género [WHO],
2019).

Recentemente, foi proposta a relagdo entre o conflito trabalho-familia com a felicidade
no trabalho e com o presentismo. Diversos estudos analisam estas variaveis e apresentam
resultados diferentes, alguns destacam rela¢des positivas (Ferreira et al., 2019), outros
concluiem relagBes negativas (Ozduran et al., 2023). Face a esta inconsisténcia de
resultados, este estudo procura trazer uma nova luz para a compreensdo do conflito
trabalho trabalho-familia e de que forma se relaciona com a felicidade no trabalho e com

0 presentismo.

De forma a prosseguir com os objetivos deste estudo, este foi dividido por partes, entre
as quais as seguintes: (1) Revisdo da literatura: abordagem das tematicas conflito trabalho-
familia, felicidade e presentimo; (1) Estudo Empirico: desenvolvido com base nos
objetivos do estudo, no qual se encontra para além dos objetivos, as hipoteses, a
metodologia, como os procedimentos e instrumentos; (111) Apresentacéo e discusséo de
resultados: inicia-se com a caracterizacdo da amostra, e posteriormente a apresentacao
dos restantes resultados e respetiva discussdo: (IV) Conclusdo: Inclui as principais

conclusoes, limitacdes e contribuicdes do estudo e por fim, potenciais pesquisas futuras.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Ao longo deste capitulo sdo apresentados os principais conceitos focados neste estudo,
comecando-se pelo conflito trabalho-familia, passando-se pelo presentismo, e

concluindo-se com a felicidade no trabalho.

2.1 Conflito Trabalho-Familia

Nos préximos subcapitulos, ir-se-4 abordar o conceito de conflito trabalho-familia, o0s

seus antecedentes, os consequentes e as solugdes propostas.

2.1.1 Conceito de Conflito

A relacdo entre o trabalho e a familia é transversal ao longo dos anos. Iniciou-se o seu
estudo nos anos 30 e 40, com a conclusdo de interdependéncia de papéis e funcbes dos
dominios trabalho e familia, ou seja, estes devem ser analisados de forma conjunta
(Barling & Sorensen, 1997; Greenhaus & Beutell, 1985b). Continua a ser importante o
seu estudo, sendo que a literatura considera como um dos problemas principais do
trabalho no século XXI (Maertz Jr et al., 2019). Teve destaque durante a pandemia da
COVID 19, quando o teletrabalho foi uma realidade para muitos trabalhadores. Esta nova
forma de trabalho teve efeitos na relacdo trabalho-familia, sendo que para além do
trabalho tinham o acréscimo de apoio a familia (Lemos et al., 2021). Atualmente continua
a ser estudada devido a sua complexidade e constante adaptacdo as normas sociais
contemporaneas (Carvalho et al., 2024), pois, esta relacdo pode trazer desafios, a nivel
laboral como uma carga de trabalho a nivel emocional superior, horarios de trabalho
alargados e a incerteza do mercado de trabalho, bem como a nivel familiar como o
aumento do auxilio a familia e o stress inerente (Tomida et al., 2022). Com vista a
medirem este fendmeno, foram desenvolvidas ao longo dos tempos diversas escalas de
medic¢do do conflito (Aguiar & Bastos, 2013). Algumas escalas estudaram o conflito de
forma unidirecional, ou seja, s6 estudar a interferéncia do trabalho na familia, enquanto
outros compreenderam a dualidade do conflito e consideraram para além da interferéncia
anteriormente referida, adicionaram a interferéncias da familia no trabalho (Carlson et al.,
2000).
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A literatura apresenta diversas concec¢des do conflito trabalho-familia. A definicdo mais
reconhecida pela literatura do conflito trabalho-familia é a de Greenhaus e Beutell (1985).
Estes autores defendem que o conflito € uma forma de relagdo entre papéis, no qual é
demonstrada a incompatibilidade dos dominios trabalho e familia: “a form of interrole
conflict in wich the role pressures from the work and family domains are mutually
incompatible in some respect”. Para além disso, destacam que a associacdo entre
dominios pode levar a algumas incompatibilidades, como por exemplo, no estudo de
Ibrahim et al. (2022) que identifica o conflito trabalho-familia como uma medida de
qualidade de vida, sendo que pode ter um impacto negativo no desempenho profissional.
Pode ser ainda considerado como um conjunto de preocupagdes, nos quais surgem quando
uma das dimensdes influencia a outra, dificultando o desempenho das tarefas (Leslie et
al., 2019; Zhao et al., 2021). Resumindo, existe conflito quando ha a perce¢do de uma
interferéncia entre os dominios, ou seja, quando existe desacordo de objetivos (Ferreira
et al., 2001). E de salientar que para se referir ao conflito podem ser utilizados termos
como “interacdo”, “interface” ou “interferéncia” (Geurts et al., 2003, 2005; Kinnunen et

al., 2006).

O conflito é distinguido entre conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho (M. R.
Frone, 2003). Neste sentido, considera-se bidirecional, visto que pode seguir duas
direcbes (Netemeyer et al., 1996): (a) a interferéncia do trabalho na familia (conflito
trabalho-familia) ocorre quando as exigéncias inerentes ao trabalho, como reunibes ou
horéarios de trabalho extensos, ndo permitem conciliar com o papel na vida familiar, como
ndo fazer as tarefas domésticas ou ndo participar numa reunido de pais. Resumidamente,
existe uma reducdo de tempo para a familia devido ao aumento de tempo para as tarefas
de trabalho (Ben-Uri et al., 2021; Gutek et al., 1991); (b) a interferéncia da familia no
trabalho (conflito familia-trabalho), significa que as responsabilidades familiares podem
afetar o trabalho, nomeadamente em situacGes de assisténcia a familia que podem
impactar o desempenho profissional (Gutek et al., 1991; Whiston & Cinamon, 2015).

2.1.2 Antecedentes do Conflito

Quando existe conflito, pode surgir de varias formas. Greenhaus e Beutell (1985)

defendem que se pode manifestar com base no tempo, na pressédo e no comportamento.
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Relativamente ao tempo, este esta destinado para uma determinada tarefa que por sua vez
pode interferir no tempo que deveria ser destinado para outra (Ahmad, 2008), ou também,
quando as tarefas que foram solicitadas num papel ndo foram cumpridas, porque estaria
a pensar no que tinha de executar no outro papel (Leite & Chambel, 2018). Para além do
tempo, o conflito pode resultar da existéncia de presséo, desencadeando consequéncias
como a ansiedade e a depressdo (Carlson et al., 2000; Greenhaus & Beutell, 1985b).
Desencadeia este tipo de consequéncias porque nédo existe eficiéncia nos resultados
obtidos num determinado papel e vai acabar por perder tempo para outro tipo de
atividades que o outro papel possa exigir (De Clercg, 2020). Por ultimo, o0 comportamento
também pode ser a origem do conflito, uma vez que comportamento que se tem num
determinado dominio pode ndo ser compativel com o comportamento que é necessario
para a tarefa do outro dominio (Carlson et al., 2000; Greenhaus & Beutell, 1985b) e por
sua vez, os individuos podem ndo conseguir gerir 0 seu comportamento com base nas

exigéncias dos dominios (Casimiro et al., 2022).

Os antecedentes importantes ao conflito podem ainda estar divididos, com base noutros
autores, por: (a) fatores de stress no trabalho; (b) os fatores de stress na familia; (c)
comprometimento com o trabalho; (d) comprometimento com a familia. (Frone et al.,
1992). Os fatores de stress no trabalho podem ser as caracteristicas das tarefas, as
mudangas de ambiente de trabalho, longas horas de viagem, inflexibilidade das horas de
trabalho, ambiguidade, a sobrecarga de papéis e a constante valorizagdo da progressao da
carreira (Aryee, 1992; Greenhaus & Beutell, 1985a; McKersie et al., 2019). Estes tipos
de fatores podem levar a irritabilidade, fadiga ou preocupagdo com outros problemas. Os
fatores de stress na familia sdo responsabilidades parentais, horas trabalhadas por
conjuge, responsabilidade por tarefas domésticas e a estrutura familiar (Aryee, 1992;
McKersie et al., 2019). Relacionadas a estas questoes esta o papel da mulher no contexto
laboral e o crescimento de familias monoparentais visto que cada vez mais as tarefas
acumulam e sobrepdoem-se (Afonso et al., 2019). Altos niveis de comprometimento com
o trabalho ou com o dominio familia podem levar ao aumento do conflito trabalho-
familia, primeiro porque podem estar associados a um aumento na quantidade de tempo
e esforco dedicado a um determinado papel, mas também podem ficar preocupados

mentalmente ao estarem a desempenhar outro papel fisicamente (Greenhaus & Beutell,
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1985b). De forma a sintetizar, os preditores do conflito trabalho-familia encontram-se no
dominio do trabalho, enquanto os preditores do conflito familia-trabalho existem no

dominio da familia (Allen et al., 2000).

2.1.3 Consequéncias do conflito

As consequéncias do conflito podem ser divididas em quatro tipologias: emocionais,

atitudinais, comportamentais e rea¢es emocionais (Silva, 2017).

Primeiramente, as consequéncias emocionais estdo focadas no impacto negativo que leva
0 individuo a ter exaustdo emocional (Silva, 2017). O burnout é um exemplo de
consequéncia, pois resulta do stress no trabalho devido a sobrecarga do horéario laboral e
é considerado um problema de salde, que por sua vez pode interferir no equilibrio entre
o trabalho e familia (Pereira et al., 2014). Para além do burnout, a literatura destaca ainda
consequéncias como problemas gastro intestinais, cansago, privacao de sono, dor no peito
(Geurts et al., 1999), stress, depressdo e ansiedade (Eby et al., 2005).

As consequéncias atitudinais relacionam-se com a satisfacdo no trabalho e a satisfacéo
comavida (Aryee, 1992; Silva, 2017). Varios estudos indicam que o aumento do conflito
trabalho-familia resulta na diminuicdo da satisfacdo no trabalho (Aryee, 1992) e afeta o
desempenho o que se torna prejudicial para as empresas, devido ao facto de os individuos
terem de equilibrar as tarefas do trabalho e as tarefas inerentes a familia (De Clercq,
2020).

As consequéncias comportamentais, como o desempenho dos colaboradores e as préaticas
que combatem o conflito e permitem equilibrio entre as dimensdes familia e trabalho
(Silva, 2017). Neste caso, a interferéncia entre papéis profissionais e familiares pode
prejudicar o desempenho no trabalho que por sua vez tem impacto no sistema de
recompensas (Aryee et al., 2005). No que diz respeito ao desempenho profissional a
literatura refere que associado a um conflito familia-trabalno menor esta um maior
desempenho profissional (Wang et al., 2021). Comprova-se com o estudo recente que
refere que o conflito familia-trabalho esta negativamente relacionado com o desempenho

profissional (Moreira et al., 2023). Outros estudos destacam ainda como consequéncias
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comportamentais o abuso de substancias ou alcool e a diminuicdo de habitos saudaveis

como o exercicio fisico (Allen et al., 2000; Pereira et al., 2014).

Por fim, os comportamentos adaptativos, como o sentimento de culpa, deve-se ao facto
de existir alguma dificuldade por parte dos individuos em conseguirem conciliar a vida
pessoal, com a vida profissional (Kramer & Kramer, 2020, citado em Formigo, 2023). Ou
seja, questdes como a falta de flexibilidade no horario de trabalho e a falta de apoio dado
pelas empresas resulta na desmotivacao dos colaboradores. Assim, é importante o suporte
dos supervisores para que exista uma maior satisfagdo no trabalho, que por sua vez tem
impacto também na vida familiar (Barnett et al., 2019; Zhang et al., 2020, citado em
Formigo, 2023).

2.1.4 Praticas de conciliacao do conflito

A literatura destaca trés categorias gerais de praticas (Glass & Estes, 1997), as quais 0s
profissionais de recursos humanos devem ter em conta quando confrontados com
questdes referentes a relacdo entre o trabalho e a familia e vice-versa (Milliken et al.,
1998, citado em Oliveira et al., 2017).

A primeira categoria agrupa politicas e beneficios que permitem uma reducdo de horas
de trabalho para que exista mais tempo para prestar cuidados a familia, desde licencas
para férias, doencas, maternidade e outros cuidados infantis (Glass & Estes, 1997). No
que diz respeito a préatica de reducdo de horas de trabalho, esta pode ser levada a cabo
através de autonomia de trabalho dada ao trabalhador, ou seja, estes podem definir quando
e quanto podem trabalhar, a condic&o é ter o trabalho realizado e o restante tempo podem
folgar. O trabalho a tempo parcial também pode ser um tipo de prética para a reducédo de
horas, no qual os trabalhadores trabalnam menos 30 horas por semana, bem como a
reducdo temporéria de horas, neste caso os trabalhadores podem reduzir o tempo de
trabalho sendo que a condicdo é durante um periodo curto. Para além, disso, para 0s
trabalhadores que se encontram quase na idade da reforma, podem reduzir o nimero de
horas de forma gradual (Chung, 2020). Relativamente as licencas anteriormente faladas
(Glass & Estes, 1997), estas praticas servem para que os trabalhadores consigam assumir
as responsabilidades que lhe s&o inerentes no dominio familiar, no entanto a empresa para
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além desta pratica pode facultar um dia de folga adicional, ou até mesmo um subsidio
parental adicional como é o caso das empresas na Suécia (Chung, 2020, citado em
Duvander et al., 2018).

A segunda categoria € a de politicas que promovem a flexibilidade do horéario de trabalho,
sem a reducdo das horas semanais trabalhadas (Glass & Estes, 1997). Esta prética existe
para que os colaboradores tenham um maior controlo sobre os seus horéarios de trabalho,
que por sua vez permite que exista um equilibrio entre a familia e o trabalho, a literatura
defende o horério flexivel, no qual, possibilita a que os colaboradores consigam controlar
0 seu horério de trabalho (Christensen & Staines, 1990). Isto pode ainda melhorar o
desempenho profissional (Michel et al., 2011). Pode existir mais este tipo de conflito em
familias que os pais trabalhem fora de casa tem de ajustar as exigéncias da esfera
profissional, as responsabilidades familiares requerem um ajuste de rotinas (Barling et

al., 1996), por isso a importancia da flexibilidade.

A terceira e Ultima categoria é a de politicas que promovem apoio social aos pais,
incluindo a assisténcia aos filhos (Glass & Estes, 1997). A assisténcia aos cuidados
infantis € considerada a pratica mais barata e utilizada, mas também é a menos util, alguns
autores sugerem um subsidio para pagar os cuidados, ou até mesmo cuidados infantis no
local ou perto do local de trabalho. Outras praticas utilizadas sdo a disponibilizacdo de
listas de médicos autorizados, ou até mesmo serem os profissionais de recursos humanos
a ajudar os pais a selecionarem os médicos e localizarem as vagas (Glass & Estes, 1997),
ou até mesmo irem mais além e fornecerem mesmo beneficios financeiros para servi¢os
de prestacdo de cuidados. Para além disso, as empresas podem ainda desenvolver praticas
como deterem nas suas instalagdes como por exemplo jardim de infancia, creche e outro
tipo de instalacbes que promovam o acolhimento das criangas dos seus trabalhadores.
Outros beneficios financeiros que podem facilitar as funcdes dos trabalhadores nos

dominios sociais, podem ser por exemplo terem servicos de lavandaria (Chung, 2020).

2.2 Presentismo

Nos seguintes subcapitulos, irei abordar o conceito de presentismo, bem como 0s seus
antecedentes e consequentes.
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2.1.1 Conceito de Presentismo

O conceito de presentismo foi estudado a par com o absentismo, sendo que renem
algumas caracteristicas semelhantes (Brouwer et al., 2002; Johns, 2010). A defini¢do do
presentismo surge nos anos 70, designada como anténimo de absentismo (Smithy, 1970).
Uma das definicGes mais utilizadas e presentes na literatura do presentismo € a de Johns
(2010), que refere que o presentismo consiste em determinada pessoa ir trabalhar
enquanto esta doente. Outros autores, completam a defini¢do de presentismo ao dizer que
este surge quando um trabalhador tem um determinado problema de salde e por
consequéncia reduz o seu desempenho (Ackland et al., 2005; Ferreira et al., 2019b). Por
fim, outra definicdo muito utilizada em diversos estudos (Ferreira, 2010; Lopez Rozo &
Riafio Casallas, 2015; Loureiro, 2022) é a de Hemp, (2004, p.2) “os trabalhadores estarem
no trabalho, mas, por causa de doenca ou outro problema de salde, ndo estarem em total
funcionamento”. Para além disso, 0 presentismo é por norma medido com base nos custos
que existem quando, por exemplo, existe reducdo de trabalho, ou erros e falhas na
producdo do trabalho (Schultz & Edington, 2007). No entanto, segundo Ishimaru et al.,
(2021) de forma a medir o presentismo ndo existe uma métrica padrdo. Neste sentido,
diversos estudos desenvolveram instrumentos de medida do presentismo (Schultz &
Edington, 2007).

No estudo do presentismo, a literatura foca-se em dois diferentes pontos de vista, o
europeu e 0 americano. A perspectiva europeia apresenta 0 presentismo como uma
situacdo em que os trabalhadores véo trabalhar doentes (por exemplo, com dores de
cabeca), mesmo que isso afete a produtividade e o desempenho organizacional (Dew et
al., 2005). Esta Gtica estuda as causas, pessoais ou ocupacionais do presentismo (Johns,
2010). Por outro lado, a perspetiva americana tem como base de estudo o0s impactos que
0 presentismo pode ter na produtividade, ndo estando preocupada com a saude das
pessoas (Hemp, 2004; Johns, 2010). Ou seja, 0 ponto de vista americano olha apenas para
as condicdes negativas que afetam a produtividade e foca-se no facto de um trabalhador

estar a trabalhar com a capacidade reduzida (Mattke et al., 2007).
2.1.2 Antecendentes do Presentismo
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Segundo (Loureiro, 2022), os antecedentes do presentismo podem ser divididos em

fatores individuais e organizacionais.

No que diz respeito aos fatores individuais, as caracteristicas do individuo podem causar
também o presentismo (Sanderson & Cocker, 2013, citado em Loureiro, 2022). As
variaveis demogréaficas sdo muitas vezes referidas na literatura como principais fatores
individuais. Primeiramente, o género, pode ser preditor do presentismo (Aronsson et al.,
2000, citado em Loureiro 2022). Enquanto alguns estudos que preveem que as mulheres
apresentam um valor referente ao presentismo superior aos homens no que diz respeito
ao presentismo, outros dizem ser 0s homens mais propensos ao presentismo (Aronsson et
al., 2000; Huver et al., 2012; Yu et al., 2015, citado em Loureiro 2022). Outra variavel
demogréfica é o fator idade, mas ndo encontra uma opinido uniforme, ou seja, hdo chegam
a um consenso de quais 0S grupos etarios mais propensos a apresentar presentismo, pois
uns identificam pessoas mais jovens (Caers et al., 2021; Nakata et al., 2018, citado em
Loureiro 2022), outros pessoas mais velhas (Huver et al., 2012). O grupo ocupacional
também ¢é considerado um fator, pois, por exemplo, os profissionais de saude e da
educacgédo tem maior probabilidade de apresentar comportamentos presentistas (Aronsson
et al., 2000; Huver et al., 2012, citado em Loureiro 2022). Loureiro (2022) identifica na
literatura também outras carateristicas que afetam os niveis de presentismo, como o nivel
de educacdo a situacdo financeira (Aronsson et al., 2000; Mekonnen et al., 2018; Shan et
al., 2021, citado em Loureiro 2022) e a procura de emprego (Baek et al., 2022, citado em
Loureiro 2022). Os grupos psicossociais mais pobres sdo 0S que apresentam mais
presentismo (Whysall et al., 2018, citado em Loureiro 2022), bem como os que tem
problemas de satde (Arjona-Fuentes et al., 2019, citado em Loureiro 2022). Os problemas
de salde tém um grande impacto nos comportamentos presentistas (Aronsson et al.,
2000), tal como a obesidade, hipertensdo arterial, hipertrigliceridemia,
hipercolesterolemia, h&bitos regulares de consumo de tabaco e de alcool e pouca ingestdo
de cereais (Yu et al., 2015, citado em Loureiro 2022). O distarbio do sono esta associado
a parte mental e tem impacto neste tipo de comportamentos (Baek et al., 2022, citado em
Loureiro 2022). No que diz respeito a esta parte mental, destaca-se também os niveis
baixos de otimismo (Miraglia & Johns, 2016, citado em Loureiro 2022), bem-estar

subjetivo (Lopes et al., 2011, citado em Loureiro 2022) e exaustdo emocional (A. 1.
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Ferreira et al., 2019a). Para além das caracteristicas individuais, o contexto familiar é
outro fator que tem impacto no presentismo, mas também apresenta diferencgas consoante
a situacdo. Enquanto que empregados casados ou com filhos jovens apresentam menos
comportamento presentistas, 0s que sdo solteiros, divorciados ou vitvos e nao tem filhos
apresentam uma maior probabilidade de vir trabalhar doentes (Aronsson et al., 2000;
Huver et al., 2012; Yu et al., 2015, citado em Loureiro 2022).

As caracteristicas do trabalho tém impacto também nos comportamentos presentistas
(Hansen & Andersen, 2008). A literatura identifica os tipos de contratos de trabalho como
antecedente do presentismo, ou seja, 0s colaboradores que tem contratos de trabalho sem
termo, por turnos (Bockerman & Laukkanen, 2010) e a termo (Huver et al., 2012, citado
em Loureiro 2022) apresentam niveis altos de presentismo. A carga de trabalho e pressdes
de tempo, nestes dois podem ser explicados pelo facto dos colaboradores quando se
ausentam por determinado motivo e quando regressam podem ter uma carga de trabalho
elevada e acabam por ter pressdo para terminar as tarefas o que faz com que promovam
o0 presentismo (Hansen & Andersen, 2008). O sentimento de culpa por faltar ao trabalho,
mesmo ndo estando com as condicdes fisicas adequadas, também causa presentismo,
visto que pode fazer com que as chefias apresentem atitudes hostis e impacte a
produtividade (Johns, 2010). Os aumentos excessivos e repentinos nas horas de trabalho,
esta questdo esta relacionada com o trabalho em equipa, visto que, tem influencia nos
niveis de presentismo, pois os colaboradores sentem responsabilidade pelo trabalho de
todos (Bockerman & Laukkanen, 2010). Outros preditores que podem levar ao
presentismo sdo: (a) (b) niveis de exigéncia do trabalho, (c) percecéo de inseguranga e
risco no emprego, (d) nivel de seguranca, (e) stress, (f) politicas de diminuicdo do
absentismo, (g) pressao, (h) conflitos interpessoais (Arjona-Fuentes et al., 2019; Baek et
al., 2022; Kim et al., 2016; Miraglia & Johns, 2016; Shan et al., 2021), (i) formacéo
inadequada, (j) relagdes conflituosas com supervisores e/ou colegas de trabalho (Merrill
etal., 2012).

2.1.3 Consequentes do Presentismo
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Os impactos do presentismo sdo superiores aos do absentismo (Johns, 2010, citado em
Loureiro 2022) e podem estar divididos entre individuais e organizacionais (Arjona-
Fuentes et al., 2019, citado em Loureiro 2022).

Os consequentes individuais do presentismo, sdo considerados principalmente os
seguintes: (a) maior uso de medicamentos para curar osteoartrite, (b) diminuicdo da
satisfacdo no trabalho, sendo esta uma consequéncia negativa, (c) aumento da depressao,
(d) exaustdo, (e) incapacidade no trabalho. A nivel organizacional identifica-se como
consequéncias: (1) reducdo do desempenho e produtividade, esta é a mais destacada na
literatura como a principal consequéncia para as organizagOes, (2) perda de
competitivadade da empresa, (3) reducdo na quantidade e qualidade de trabalho, (4) mau
atendimento ao cliente, (5) perda de espirito de equipa (Arjona-Fuentes et al., 2019;
Hemp, 2004; L. Lu et al., 2013; Nakata et al., 2018; Naseem & Ahmed, 2020; Rainbow,
2019; Sanderson & Cocker, 2013).

2.2 Felicidade e Felicidade no trabalho

Neste sub-capitulo sera abordada a tematica da Felicidade, seguindo a ordem seguinte:
felicidade e bem-estar subjetivo; felicidade no Trabalho; antecedentes e consequentes da

felicidade no Trabalho.

2.2.1Felicidade e bem-estar subjetivo

Desde a Grécia Antiga que é estudada a felicidade e, atualmente, continua a ser estudada
(Bendassolli, 2007; Dantas, 2015, citado em Bento, 2021) . Ha paises como o0s Emirados
Arabes Unidos, que procuram ser um “pais feliz”, como existem ainda organismos que
recolhem dados inerentes a esta tematica sobre o bem-estar da popula¢do como o Better
Life Index, Well-Being indicators (Benuyenah & Pandya, 2020, citado em Bento, 2021).
Ao avaliar a felicidade, é possivel sustentar tomadas de decisao e permite planear e avaliar
medidas publicas que originem mudangas sociais, isto porque a felicidade tem cada vez
mais um papel importante na sociedade atual (Dantas, 2015, citado em Bento, 2021).

A felicidade pode ser ainda entendida como bem-estar subjetivo, este conceito teve o seu
maior relevo quando a Organizacdo Mundial da Saude definiu que a satde incluiu a parte

biopsicossocial do bem-estar (Dutschke et al., 2019, citado em Bento, 2021). O conceito
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de bem-estar subjetivo é utilizado na literatura para estudar a felicidade (Scorsolini-
Comin & Santos, 2010, citado em Bento, 2021). Nomeadamente, estudaram o bem-estar
subjetivo e a relagdo que este tem com as emogdes, chegaram a conclusbes como 0s
individuos conseguirem experienciar emocdes constantemente, mas também as emogdes
podem ser avaliadas e classificadas como positivas e negativas, sendo que as positivas
tém predominancia (Diener, 2000, citado em Bento, 2021). O bem-estar envolve um
estudo com base no proprio sujeito, mas também pelas suas vivéncias. Para além disso
tem como base a satisfacdo com a vida e resposta as situacdes da vida com emocdes
positivas em comparacdo com emoc0oes negativas (Diener et al., 2018, citado em Bento
2021).
O conceito de felicidade é defendido na literatura como algo que néo é linear, consensual,
claro e objetivo (Averill & More, 1993, citado em Bento, 2021). Ou seja, ndo existe uma
definicdo universal, nem é possivel mensurar cientificamente (Benuyenah & Pandya,
20207, citado em Bento, 2021). Neste sentido, a felicidade é considerada como um
conceito subjetivo, visto que, na sociedade pode ser definido com perspetivas pessoais e
culturais diferentes consoante a sociedade onde o individuo esta inserido (Fidelis et al.,
2018, citado em Bento, 2021). No entanto, apesar de existir esta dualidade de opinides a
felicidade é analisada na literatura como um construto que transmite sentimentos
positivos ao individuo e que tem impacto no seu bem-estar, ou seja, condiciona a vida
dos individuos mas considera-se uma condicéo estavel (Rizzato et al., 2022).
As areas da economia e da psicologia sdo duas areas importantes para esta tematica, sendo
que o estudo da felicidade foi criado pelas mesmas (Hosie & Sevastos, 2009 , citado em
Bento, 2021). Teve origem no estudo do professor e psicdlogo Daniel Kahhneman,
designado “circulo vicioso hedonico”, no qual foi explicado a razdo pela qual o dinheiro
consegue trazer felicidade, mas ndo a consegue manter (Hosie & Sevastos, 2009 , citado
em Bento, 2021). Neste sentido, a psicologia positiva estuda fundamentos psicolégicos
do bem-estar e felicidade, ou seja, pode ter como base experiéncias subjetivas positivas,
tracos individuais psicoldgicos positivos e instituicdes positivas (Seligman, 2002, citado
em Bento, 2021;).
Ao investigar a felicidade, a literatura defende que a mesma pode ser subdividida por uma
visdo eudaimonica e uma visdo hedonica (Fisher, 2010). Primeiramente, no que diz
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respeito & visdo eudaimonica, esta reflete uma felicidade mais prolongada, ou por
questdes de auto-realizacdo, ou de concretizacao de objetivos (Fisher, 2010). Ou seja, esta
direcionada para a felicidade em si de forma a evitar a dor (Peterson et al., 2005, citado
em Bento, 2021). E um conjunto de momentos hedénicos que a pessoa vivencia. Associa-
se a esta visdo o0 conceito de bem-estar subjetivo que incorpora dois tipos de dimenséo:
(a) dimenséo cognitiva esta relacioanda satisfacdo com a vida; (b) dimensdo emocional
que tem como base sentimentos positivos (Diener et al., 2002, citado em Bento 2021).
Enquanto que a visdo heddnica, ao contrario da eudaimonica ndo dura a longo prazo e
associa-se & maximizagao do prazer (Ryan & Deci, 2001). O principal foco desta viséo é
0 significado da vida e nos sentimentos, existe a necessidade de a pessoa alcancar
autorrealizacdo que por sua vez chegue a propoésito de vida. Associa-se a esta visdo 0
bem-estar psicoldgico, no qual também estdo associadas variaveis como: autoaceitacdo,
relagdes sociais positivas, autonomia, dominio do meio onde se insere, propdsito de vida

e crescimento pessoal (Freire et al., 2013; Ryff, 1989, citado em Bento, 2021).

2.2.2 Felicidade no trabalho

Considerando-se uma extensdo ao conceito de felicidade, a felicidade no trabalho é um
conceito que envolve o dominio laboral, nomeadamente 0 comprometimento que o
individuo tem com a organizacdo. Associam-se a este conceito dimensdes como o
comprometimento do colaborador e a satisfacdo com o trabalho (Fisher, 2010; Hosie &
Sevastos, 2009). Defende-se como extensdo, visto que a felicidade no trabalho também
pode contribuir para a felicidade com a vida, ou seja, se um individuo € mais ou menos
feliz, estd relacionado com o facto de ser mais ou menos feliz com as fungdes que
desempenha no trabalho, bem como o ambiente em que vive no trabalho (Bento, 2021;
Gavin & Mason, 2004). Relativamente a este conceito é importante destacar 0s seus trés
pilares: boas relacdes laborais, progressdo na carreira e a valorizacdo que o colaborador

da a si mesmo (Chiumento, 2007, citado em Bento, 2021).

A literatura associa ao conceito de felicidade no trabalho, o conceito de psicologia
positiva. As pessoas felizes tém a tendéncia para ter emogdes positivas que por sua vez,

permite-lhes ser bem-sucedidas no seu local de trabalho, ou seja, se os trabalhadores

14 de 67
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Conflito Trabalho-Familia e a relacdo com a Felicidade no Trabalho e presentismo

tiverem felizes, isso é determinante para o seu sucesso (Avey et al., 2010, citado em
Bento, 2021).

Diversos estudos defenderam que, se os colaboradores estiverem felizes, conseguem
alcancar bom desempenho, estabilidade a nivel financeira, taxas de turnover mais baixas,
um maior comprometimento com a empresa (Cunha et al., 2018; Pereira Coutinho, 2015,
citado em Bento, 2021), bem como uma maior recetividade dos trabalhadores a mudanca
e uma maior criatividade (Baker et al., 2006, citado em Bento, 2021). Assim, as empresas
podem adotar praticas que levem a felicidade dos seus colaboradores, como as seguintes:
(@) cultura de solidariedade e apreco; (b) lideranca competente; (c) reconhecimento; (d)
trabalho diferente e interessante que permita motivacao; (e) valorizacdo da formacao; (f)
praticas de socializacdo e (g) assumir politicas que permitam o alto desempenho (Fisher,
2010). Outro estudo, destaca também praticas importantes como a promog¢do de
sentimentos nos seus trabalhadores como a colaboracdo, respeito entre colaboradores,
confianga, cooperagéo e responsabilidade, trabalho em equipa, comprometimento com a
visdo e missdo da organizacdo e por ultimo existe transparéncia e honestidade com os
clientes (Baker et al., 2006, citado em Bento, 2021).

223 Antecedentes da Felicidade no Trabalho

A felicidade no trabalho € influenciada por antecedentes e os mesmos sao influenciados

pelas condicdes que as organizacbes oferecem (Fisher, 2010).

Bento (2021), destaca quatro antecedentes importantes da felicidade no trabalho. Os
fatores ambientais da organizacdo € um antecedente, que engloba a satisfacdo no trabalho,
0 comprometimento organizacional, bem como outras formas de felicidade. Os tracos
estaveis (valores, necessidades, atitudes e personalidade) que os trabalhadores tém
presentes, sdo outro antecedente, pois influenciam as reacOes afetivas e comportamentos
dos trabalhadores nas organizacdes. Os dois antecedentes relacionam-se visto que a
satisfacdo no trabalho esta dependente de um traco estdvel como a personalidade, bem
como dos contribuintes ambientais da organizacéo ( Fisher, 2010, citado em Bento, 2021).
A forma como os colaboradores percecionam as suas relaces com a organizagdo e os
seus colegas tambeém impacta a felicidade no trabalho (Muchinsky & Monahan, 1987,
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citado em Bento, 2021). Visto que, foi estudado que quem tém um melhor amigo no
trabalho, apresenta um desempenho superior a quem ndo tem (Rath, 2006). Esta Gtica
pode corresponder ao tipo de ajustamento suplementar no qual o colaborador apresenta
tracos estaveis semelhantes aos seus colegas. No que diz respeito a relacdo com a
organizacdo, esta interligada com o ajustamento complementar, sendo que os tracos dos
colaboradores podem ser complementados com outros tracos estaveis que existem na
organizacdo (Muchinsky & Monahan, 1987, citado em Bento, 2021). Por fim, o ultimo
antecedente é a cultura que influencia a felicidade. Bento (2021), destaca o estudo de
Dutschke (2013), no qual identifica fatores criticos para a felicidade na organizagdo como
0 reconhecimento, possibilidade de progressao na carreira, bem como a nivel pessoal e

ainda o ambiente de trabalho.

224 Consequentes da Felicidade no Trabalho

Relativamente aos consequentes da felicidade no trabalho, Bento (2021), destaca que a
felicidade no trabalho tem impacto na saude e na qualidade de vida do trabalhador. No
que diz respeito a salde, existe mais qualidade de salde e menos doencas fisicas e
mentais, se os trabalhadores estiverem satisfeitos com o seu desempenho no trabalho.
(Daryanto, 2014, citado em Bento, 2021). Pelo contrario, se ndo estiverem satisfeitos com
0 seu trabalho, podem desenvolver burnout (cansagco extremo) que por sua vez terd
impacto na produtividade (Ferreira et al., 2001, citado em Bento, 2021). O stress também
esta relacionado com a felicidade, apresentado niveis reduzidos que por sua vez torna a
relacGes sociais positivas e aumenta a capacidade de enfrentar problemas inerentes ao
trabalho ( Rego, 2009, citado em Bento, 2021). Relativamente a qualidade de vida, 0s
colaboradores mais felizes que apresentam melhores desempenhos, podem apresentar as
seguintes caracteristicas: (a) sentimento de realizacéo laboral; (b) maior proatividade em
ajudar os colegas; (c) menor turover — existe mais rotatividade quando os niveis de bem-
estar e a satisfacdo com o trabalho séo reduzidos; (d) menor absentismo; (€) niveis de
criatividade mais elevados; (f) maior resiliéncia (Diener et al., 2018, citado em Bento,
2021).
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3 ESTUDO EMPIRICO

No presente capitulo, sdo abordados os objetivos do estudo, bem como as hipoteses a ser
testadas. No final serd apresentada a metodologia aplicada para a investigacdo do tema,

ou seja, o procedimento e os instrumentos utilizados.

3.1 Objetivos da investigacao e hipoteses

No presente subcapitulo sdo apresentados 0s objetivos gerais e especificos para esta
dissertacdo, bem como o enquadramento das hipoteses de investigacdo, com o respetivo

apoio da literatura.

3.1.1 Objetivos

O principal objetivo deste estudo consiste em compreender melhor a temética conflito

trabalho-familia e a relagcdo com a felicidade no trabalho e o presentismo.
Quanto aos objetivos especificos, destacam-se 0s seguintes:

e Compreender melhor a relagdo entre conflito trabalho-familia e presentismo
e Compreender melhor a relacdo entre presentismo e felicidade no trabalho

e Compreender melhor a relagdo entre conflito trabalho-familia e felicidade no

trabalho.

3.1.2 Hipoteses de investigacao

O equilibrio que pode existir entre o trabalho e a familia pode contribuir para a felicidade
no trabalho dos colaboradores (Kelliher et al., 2019). Para além disso, este tipo de
equilibrio consegue ainda mitigar efeitos relacionados com o stress e com a depressao
(Sexton & Adair, 2019). Ao longo do tempo, diversos estudos encontraram uma relagao
entre o equilibrio trabalho-familia e a felicidade (Park et al., 2021). Nomeadamente, 0
estudo de Begiim Otken e Erben, (2013), que conclui que quando o dominio do trabalho
influencia o dominio da familia dos trabalhadores, o nivel de felicidade diminui. Contudo,
se estiverem motivados em ambos os dominios, o seu nivel de felicidade aumenta. Noutro
estudo, referem que a infelicidade dos trabalhadores apresenta relagdo com os impactos

negativos do trabalho na familia e com o desequilibrio entre a vida profissional e pessoal.
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Enquanto o desequilibrio entre a vida profissional e a vida familiar tem uma relag&o direta
com o impacto negativo da familia (Rony et al., 2023). Neste sentido, este estudo procura
compreender, de forma abrangente, a relagdo entre a felicidade dos trabalhadores e o

conflito trabalho-familia.

Hipotese 1: Existe relagdo entre a felicidade dos trabalhadores e o conflito trabalho-

familia.

Os efeitos como o0 stress e depressdo apresentam-se como uma consequéncia do
presentismo, e considera-se que o equilibrio trabalho-familia consegue mitigar os
mesmos (Sexton & Adair, 2019; Skagen & Collins, 2016). Para além disso, o presentismo
foi estudado como um fator que afeta o equilibrio trabalho-familia (Chandran &
Abukhalifeh, 2021). O estudo da relacéo entre o conflito trabalho-familia e o presentismo
tem apresentado resultados contraditorios, pois alguns estudos referem que ha uma
correlacdo entre o conflito trabalho-familia e o presentismo (Arslaner & Boylu, 2017; A.
I. Ferreira et al., 2019a) e outros referem que néo se verificar essa correlacdo (Ozduran et
al., 2023). Apesar da antinomia e considerando que as exigéncias de tempo de trabalho e
as horas extraordinarias promovem interferéncias trabalho-familia (S. A. E. Geurts et al.,

2009), coloca-se a seguinte hipotese:

Hipotese 2: Conflito trabalho-familia estd diretamente correlacionado com o

presentismo

A literatura apresenta resultados controversos em relacdo a correlacao entre o presentismo
e a felicidade. Por um lado, autores como (Cété et al., 2020), defendem que o presentismo
esta correlacionado negativamente com a felicidade. Enquanto Miraglia e Johns (2016)
associam positivamente a satisfacdo, o envolvimento e o comprometimento no trabalho
com o presentismo. Bem como os autores (Gulyani & Sharma, 2018) referem que o
envolvimento apresenta uma correlacédo positiva com a felicidade no trabalho. Para além
disso, € de notar que a felicidade heddnica (Ed Diener et al., 1999) existe quando ha
auséncia de sentimentos negativos e dor. Este facto contraria totalmente as consequéncias
que o presentismo pode trazer aos trabalhadores, como por exemplo, depresséo (Skagen
& Collins, 2016), burnout (Demerouti et al., 2009), disfuncbes sociais e reducdo da moral

dos trabalhadores (Mekonnen et al., 2018). Posto isto, tendo em conta que existe esta
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dualidade de resultados e considerando que as atitudes positivas do dominio trabalho véo
ter representatividade na comparéncia ao trabalho, podendo originar uma diminuicéo da
satisfacdo, bem como o envolvimento no trabalho (Cété et al., 2020), sugere-se a seguinte

hipdtese de investigacao.

Hipotese 3: O Presentismo esta inversamente correlacionado com a Felicidade no
Trabalho.

3.2 Metodologia

Este subcapitulo esta dividido da seguinte forma: procedimentos para a recolha de dados

e instrumentos de medida utilizados para o tratamento de dados recolhidos.

3.2.1 Procedimentos

O presente estudo foi desenvolvido através de uma investigacdo quantitativa. Os dados
recolhidos nesta investigacdo foram tratados através de estatistica, ou seja, ndo sofreram
qualquer influéncia dos nossos sentimentos, crencas e valores, tal como o tipo de
metodologia quantitativa indica (Giinther, 2006). Este tipo de metodologia caracteriza-se
pela sua capacidade de quantificar as modalidades de recolha de dados, através de
estatisticas e outras técnicas (Richardson et al., 1985, citado em Bento 2021). A amostra
pode alcancar uma generalizacdo de resultados na investigacdo quantitativa, sendo que
todos os procedimentos e instrumentos utilizados nos estudos sdo considerados padréo
(Mayring, 2002).

Adotar a metodologia quantitativa pode ter as suas vantagens e desvantagens. As
vantagens podem estar refletidas na generalizacdo dos resultados, bem como, os
investigadores conseguem utilizar 0 mesmo instrumento em varios contextos e
alcancarem diferentes conclusdes, ou seja, € padronizada, 0 que permite que VAarios
investigadores repliguem o estudo (Dalfovo et al., 2008; Tanaka & Melo, 2001). Para
além disso, pode se considerar que nestes estudos a analise é objetiva da relacdo entre
variaveis (Goertzen, 2017). Apesar das vantagens, este tipo de investigacdo também
apresenta desvantagens, visto que, este tipo de estudo rege-se pelo rigor matematico, no
entanto, os investigadores ndo analisam possiveis relagdes que possam impactar 0s
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resultados e para além disso estes resultados sdo considerados absolutos (Tanaka & Melo,
2001).

A presente investigacdo de natureza quantitativa iniciou-se com um enquadramento
tedrico das tematicas abordadas e analisadas no estudo, que teve como base artigos
cientificos, bem como teses, ambos retirados de bases de dados cientificos como Web of

Science e Scopus.

Consequentemente, foi elaborado um questionario, com o objetivo de medir as relagdes
entre as variaveis (conflito trabalho-familia, presentismo e felicidade). De forma a obter
os resultados, o questionario foi disponibilizado na plataforma do Google forms, durante
o0 periodo de 5 de Agosto e 8 de Setembro e posteriormente divulgado em diversas redes
sociais como Linkedin e Facebook. Apds a rececdo dos questionarios, o tratamento e
analise de dados foi realizado no software IBM SPSS Statistics 2 (Satistical Package for

Social Sciences).

3.2.2 Instrumentos de medida

O questionario sera dividido por quatro partes:

1. Escala do Conflito trabalho-familia
O estudo de Pereira et al. (2014), realizou uma adaptacdo a realidade portuguesa do
questionario SWING (Survey Work-Home interaction Nijmegen), elaborado por Geurts
et al. (2005). O questionario € constituido por 22 itens, sendo que se encontram divididos
por sub-escalas de interagdo, entre as quais as seguintes: (1) oito itens de interacdo
trabalho-familia negativa, (2) cinco de trabalho-familia positiva, (3) cinco familia-
trabalho negativa, (4) quatro familia-trabalho positiva. Relativamente as suas
propriedades psicométricas, diversos estudos realizados em diversos paises como Africa
do Sul, Espanha, Franca e Paises Baixos identificaram consisténcia interna (Geurts et al.,
2005; Lourel et al., 2005; Moreno-Jiménez et al., 2009; Pieterse & Mostert, 2005). No
estudo de Marais et al. (2009), o alfa de Cronbach das subescalas varia do 0,82 a 0,90
(conflito trabalho-familia negativo — 0,90 , conflito familia-trabalho negativo; 0,84,

conflito trabalho-familia positivo — 0,87; conflito familia-trabalho positivo — 0,82).
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2. Escala do Presentismo
A escala utilizada para estudar o presentismo foi a Standford Presenteeism Scale de 6
itens (SPS-6), elaborado por Neto et al., (2017) e o alfa de Cronbach desta escala situou-
se entre os 0,85 e 0,9. Segundo Loureiro, (2022), esta escala esta dividida em duas
dimensdes. Umas das dimensdes do presentismo é focada nas dificuldades sentidas no
trabalho resultantes da debilidade causada pela doenca e a outra relacionada com o

resultado do trabalho (superacéo das dificuldades sentidas).

3. Escala da felicidade no trabalho
De forma a estudar a felicidade no trabalho, foram utilizados 8 itens de Work-Related
Feelings of Happiness da escala: Scale of Work-Related Affective Feelings (WORAF),
elaborado por Jaworek et al. (2020). No que diz respeito a sua consisténcia interna

apresentou um alfa de Cronbach entre 0,88 e 0,9 (Jaworek et al., 2020).
4. Dados demogréaficos

As oito questdes sobre dados demogréaficos tiveram com vista a caracterizacdo da

amostra.
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4 APRESENTACAO DE RESULTADOS

4.1 Caracterizagdo da amostra

O presente estudo € elaborado com base nas 122 respostas reunidas. A amostra foi feita
de forma aleatoria e engloba participantes de varios contextos e areas a nivel nacional.
Primeiramente, no que diz respeito ao género conseguimos observar 57,4% € do sexo

feminino, enquanto 42,6% é do sexo masculino.

® Masculino
@ Femenino
Outra:

Figura 1: Género

Relativamente as idades, foi dado a possibilidade aos participantes de inserirem as suas
idades, neste sentido consegue-se explicar a disparidade de resultados da figura 2. A faixa
etaria com mais participantes € a entre os 39 e 48 anos com uma percentagem de 36,89%.
Posteriormente, 27,05% da amostra corresponde a faixa etaria dos 49-58 e por fim,

19,67% da amostra diz respeito a faixa etaria dos 19-28.

1928
= 2938
= 3548
= 49-58
= 5968

36,89%

Figura 2: Idade
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A Figura 3 representa as habilitacbes académica, onde conseguimos observar que 47,5%

da amostra tem licenciatura, 28,7% tem ensino secundario e 15,6% tem mestrado.

@ Ensino primario (1° ao 4° ano)
@ 2° Ciclo (5° e 6° ano)
3° Ciclo (7°, 8° e 9° ano)
@ Ensino Secundario
@ Licenciatura
® Mestrado
@ Doutoramento

Figura 3: Habilitacbes académicas

No que diz respeito ao numero de filhos, na figura 4, conseguimos observar que a maior
percentagem é dos participantes que ndo tem filhos (41%), posteriormente, 29% da

amostra tem dois filhos e finalmente, 26% corresponde a quem tem um filho.

=4

= 5 ou mais

Figura 4: Numero de filhos

Relativamente a experiéncia profissional, existe uma diversidade de respostas, 41% dos
participantes tem mais que 20 anos de experiéncia, 29,5% tem entre 11 e 20 anos e por
fim 10,7% tem menos que 3 anos de experiéncia.
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@ Menos que 3 anos
@® 3-5anos

@ 6-10 anos

@ 11-20 anos

@ Mais que 20 anos

. 4

Figura 5: Experiéncia profissional

Em relacdo a situacéo profissional, a figura 7 demonstra que a maioria da amostra tem
um contrato de trabalho sem termo (76,2%), enquanto 16,4% tem contrato de trabalho a
termo.

@ Contrato de trabalho a termo

@ Contrato de trabalho temporario

@ Contrato de trabalho sem termo
@ Contrato de prestagéo de servigos

Figura 6: Situacao profissional

Por fim, relativamente a modalidade de trabalho, a maioria dos participantes trabalha em

full-time (95,1%) e 4,9% trabalham em part-time.

@ Full-time
® Part-time

Figura 7: Modalidade de trabalho
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4.2 Confiabilidade dos instrumentos de medicéo

De forma a analisar a consisténcia interna das trés escalas aplicadas no questionario deste
estudo, foi calculado o alfa de Cronbach. Existe fiabilidade quando um instrumento de
medida é consistente, ou seja, da sempre 0s meus resultados, o grau de certeza é que pode
variar, pois deve existir uma margem para erro (Maroco & Garcia-Marques, 2006). A
forma de perceber se existe boa méa consisténcia interna é através de valores. Se o valor
do instrumento de medida se encontrar entre 0,70 e 0,90 podemos considerar uma boa
consisténcia interna (Oviedo & Campo-Arias, 2005). No entanto, a literatura considera
que o valor de 0,6 ¢ aceitavel, devendo a interpretacdo de dados deve ser feita de forma
cuidada (Maroco & Garcia-Marques, 2006).

Apo6s uma breve andlise do conceito de fiabilidade, segue os valores do alfa de Cronbach
para os diversos instrumentos de medida na Tabela 1. No que diz respeito a Escala da
Felicidade, elaborado por Jaworek et al. (2020), podemos verificar que o valor da
fiabilidade encontra-se alta (0,902). Neste sentido, conseguimos analisar os resultados
que obtemos com confianga. Relativamente a escala do presentismo de Neto et al., (2017),
pode-se considerar também que o intervalo de valores da fiabilidade encontram-se alto
(0,825 e 0,704), logo podemos igualmente confiar nesta escala. Por fim, relativamente a
escala do conflito de Geurts et al. (2005), o alfa de Cronbach ¢é de 0,712, considerando-

se na mesma ter uma boa consisténcia interna.

Tabela 1. Fiabilidade da escala da Felicidade, do Presentismo e do Conflito

Felicidade 0,902
Presentismo (Dificuldades) 0,825
Escalas
Presentismo (Superagéo) 0,704
Conflito 0,712
26 de 67
Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



nisczc .. COIMBRA BUSINESS

Conflito Trabalho-Familia e a relacdo com a Felicidade no Trabalho e presentismo

1 00 since
19217

4.3 Teste das hipdteses

Neste capitulo, sdo analisadas as correlagGes de Pearson (r) entre as variaveis, com o
objetivo de analisar a verificacdo das hipéteses sugeridas neste estudo. O coeficiente de
correlacdo de Pearson (r) é definido por Figueiredo Filho & Junior, (2009) como “uma
medida de associagdo linear entre varidveis”. Estes autores explicam ainda a forma como
devemos interpretar os resultados da correlacdo de Pearson. Primeiramente, explicam que
esta correlacdo varia de -1 a 1. Considera-se uma correlacéo perfeita se os valores forem
-1 ou 1, significa que o valor de uma variavel pode ser determinada ao conhecer o valor
de uma outra variavel, enquanto que se o valor for 0 significa que ndo existe relacdo entre
variaveis (Figueiredo Filho & Junior, 2009). Caso o valor r for positivo significa que
existe uma associacao linear positiva entre as duas varidveis, no entanto, se o valor r for
negativo existe uma associacdo linear negativa (Martins & Rodrigues, 2014). A
correlacdo é estatisticamente significativa se o p-level for igual ou inferior a 0,05 (de

Jesus Loureiro & Gameiro, 2011).

Tabela 2. Correlacdo entre varidveis

.. Presentismo Presentismo )
Felicidade (dificuldade) (superacéo) Contlito
Corr 1 -0,185* 0,249** -0,228*
Felicidade
Sig. 0,041 0,006 0,012
. Corrn -0,185 1 -0,159 0,291**
Presentismo
(dificuldade) | - ;- 0,041 0,081 0,001
. Corr 0,249** -0,159 1 -0,170
Presentismo
(superagao) | ;o 0,006 0,081 0,061
Corr -0,228* 0,291** -0,170 1
Conflito
Sig 0,012 0,001 0,061
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Hipotese 1: Existe relacdo entre a felicidade dos trabalhadores e o conflito trabalho-

familia.

Segundo a Tabela 2, é possivel validar a hipotese 1, ou seja, com base nos resultados
deste estudo identifica-se que existe uma relacdo inversa e significativa, sendo que o valor
deré0,228 e 0 p é de 0,012. Estes resultados levaram a colocar a possibilidade de haver
uma relagdo causal entre as hipoteses, que se procurou verificar fazendo uma analise de

regressao.

Com base nas tabelas 3 e 4, ndo podemos afirmar que a variavel conflito tenha impacto
relevante na explicacdo da felicidade. Apesar da regresséo ter um nivel de significancia
aceitavel, o valor de R2 (0,052) é muito baixo, pelo que a influéncia da variavel
explicativa € muito diminuta.

Tabela 3. Resumo do modelo

R R quadrado Erro padrdo da estimativa
0,228 0,052 0,73930
Tabela 4. ANOVA
Soma dos Quadrado .

Quadrados df Médio Z Sig.
Regressdo 3,589 1 3,589 6,566 0,012
Residuo 65,589 120 0,547
Total 69,177 121

Hipdtese 2: O conflito trabalho-familia estd diretamente correlacionado com o

presentismo.

Tendo como base a tabela 2, o conflito, esta diretamente correlacionado com o
presentismo de dificuldade, com o valor de r que corresponde a 0,291 e o valor de p-level
igual a 0,001. Ou seja, quando o presentismo de dificuldade é mais elevado, o conflito
também ¢é mais elevado. Enquanto se considerarmos o0 presentismo de superacgdo, a

hipdtese ja ndo se verifica. O presentismo de superacdo ndo esta correlacionado com o
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conflito a um nivel estatisticamente significativo. Assim, temos a hipotese 2 parcialmente

confirmada.

Havendo correlagdo entre o presentismo de dificuldade e o conflito, podemos tentar
verificar se existe também causalidade. Assim, fez-se uma andlise de regressao. Apesar
de podermos dizer que ha influéncia da varidvel conflito na variavel presentismo,
verificamos que a variavel proposta como independente ndo mostra ter um efeito

particularmente relevante na variavel dependente (R quadrado muito baixo).

Tabela 5. Resumo do modelo

R R quadrado Erro padréo da estimativa
0,291 0,084 1,05866
Tabela 6, ANOVA

Soma dos Quadrado .

Quadrados df Médio z Sig.
Regresséo 12,402 1 12,402 11,065 0,001
Residuo 134,491 120 1,121
Total 146,993 121

Hipotese 3: O presentismo estd inversamente correlacionado com a felicidade no

trabalho.

Com base na Tabela 2, pode-se verificar que o presentismo de dificuldade ndo apresenta
correlagéo estatisticamente significativa com a felicidade (r = -0,185 e p-level= 0,041).
Considerando o presentismo de superacdo, verificamos que existe uma correlagéo direta
e significativa com a felicidade, contrariando o sentido da relacdo proposta na hipétese.

Portanto, hipétese ndo verificada.

Tentado perceber se existe causalidade além de mera correlacdo, analisou-se a regressao.
De novo, embora haja um efeito do presentismo de superacdo na felicidade, o R quadrado

é baixo, 0 que indica que esse efeito é muito reduzido.
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Tabela 7.Resumo do modelo

R R quadrado Erro padréo da estimativa
0,249 0,062 0,054
Tabela 8. ANOVA

Soma dos Quadrado .

Quadrados df Médio Z S1g.
Regressao 4,276 1 4,276 7,906 0,006
Residuo 64,901 120 0,541
Total 69,177 121

Verifica-se na tabela 9 que a idade esta relacionada com o presentismo de superagéo, ou
seja, pessoas com mais idade manifestam menor capacidade para superar os desafios
resultantes da situacdo de debilidade. Por outro lado, também se encontra associada ao
conflito, havendo uma relagdo também inversa entre a idade e a existéncia de conflito

trabalho-familia.

Tabela 9. Idade

. Presentismo Presentismo )
Felicidade (dificuldade) (superacao) Conflito
Idade Corr 0,066 -0,172 -0,232* -0,289**
Sig. 0,473 0,058 0,010 0,001

Com base na tabela 10, é possivel perceber que existe um valor mais elevado de

presentismo de dificuldade nas mulheres que nos homens. Nas restantes variaveis, 0s

valores estdo muito proximos.

Tabela 10. Género

Género .. Presentismo | Presentismo .
Felicidade | yiicidade) | (superacio) | COMTIO
Masculino Média 3,8378 2,7308 3,7821 1,9075
N 52 52 52 52
Feminino Média 3,7265 3,0952 3,7238 1,9030
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| N~ ] 70 | 70 | 70 [ 70 |

Relativamente a escolaridade, as pessoas com mais formacdo sdo as que apresentam
valores superior de felicidade, enquanto as pessoas com menos formacgdo sdo menos
felizes. O presentismo de dificuldade é mais evidenciado nas pessoas que tém mais
formacao, ou seja, as que mais tendem para trabalhar com dificuldades, ao contrario dos
que tem menos formacdo, que apresentam menos presentismo relacionado com a
dificuldade. O presentismo de superacdo € mais significativo nas pessoas com mais

formacdo do que nas pessoas com menos formacao (tabela 11).

Tabela 11.Escolaridade

Escolaridade Presentismo | Presentismo
Felicidade | de de Conflito
dificuldade | superacédo
Ensino Média 4,7143 2,0000 2,0000 1,4792
Primario N 1 1 1 1
2 Ciclo Média 3,0000 1,3333 2,0000 0,7083
N 1 1 1 1
2 Ciclo Média 3,9592 2,5714 4,1905 1,5446
N 7 7 7 7
Ensino Média 3,8898 2,7619 3,8286 1,8637
Secundario N 35 35 35 35
Licenciatura Média 3,7118 3,0747 3,7701 1,9601
N 58 58 58 58
Mestrado Média 3,6466 3,2281 3,4912 1,9518
N 19 19 19 19
Doutoramento Média 4,2857 1,0000 5,0000 2,3958
N 1 1 1 1

Através da variavel filhos é possivel verificar que, até dois filhos, ter filhos esta associado
amenos conflito. Quem tem filhos apresenta mais felicidade do que quem n&o tem filhos.
Relativamente a dimenséo do presentismo relacionado com a maior dificuldade em lidar
com as incapacidades, quem tem filhos apresenta menor dificuldade do que os individuos
que ndo tém filhos. Por altimo, relativamente a dimensdo do presentismo associada a

superacao das debilidades, hd uma relacéo direta entre as variaveis. (Tabela 12).
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Tabela 12.Numero de filhos

Ndmero de Presentismo | Presentismo
Filhos Felicidade de de Conflito
dificuldade superacéo

0 Média 3,6000 3,2267 3,5067 2,0246
N 50 50 50 50

1 Média 3,8929 2,6042 3,7708 1,8880
N 32 32 32 32

5 Média 3,8490 2,8667 4,0000 1,7500
N 35 35 35 35

3 Média 4,5000 3,1667 4,1667 1,8177
N 4 4 4 4

5 Média 3,1429 1,0000 4,6667 2,2292
N 1 1 1 1

Em termos da variavel experiéncia profissional, a tabela 13 indica que ndo existe relagdo

linear entre a felicidade e a experiéncia, manifestando maior felicidade os trabalhadores

mais experientes e 0s menos experientes. Relativamente ao presentismo de superagéo, as

pessoas com experiéncia a partir de 10 anos, apresentam niveis mais altos deste tipo de

presentismo. Por fim, os mais experientes conseguem lidar melhor com o conflito.

Tabela 13. Experiéncia profissional

Experiéncia Presentismo | Presentismo
Profissional Felicidade de de Conflito
dificuldade superacao
Menos que | Média 3,9231 2,8974 3,6154 2,0897
3 anos N 13 13 13 13
3.5 anos Média 3,1558 2,9697 3,3636 2,0720
N 11 11 11 11
6-10 anos Média 3,7143 3,5556 3,4167 2,0382
N 12 2 2 2
11-20 anos Média 3,9087 3,0278 3,8981 1,9340
N 36 36 36 36
Mais que 20 | Média 3,7886 2,7333 3,8400 1,7671
anos N 50 50 50 50
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Analisando a situacéo profissional, verificamos que nas situacdes precérias existe mais
presentismo de dificuldade, ou seja, continuam a trabalhar mesmo quando estéo a passar
por dificuldades. Para além disso, sendo o trabalho temporario também uma situacao
precéria, a tabela 14 sugere que os individuos que se encontram neste tipo de contrato
apresentam mais conflito. Enquanto, os trabalhadores com contratos sem termo, ou seja,
que se encontram numa situacdo menos precario, apresentam um menor nivel de
presentismo de dificuldade. No entanto, dado que ha duas categorias com poucos

elementos, estas conclusdes séo pouco fiaveis.

Tabela 14. Situagéo profissional

Situagéo Presentismo | Presentismo
profissional Felicidade de de Conflito
dificuldade Superacéo

Contrato de | Média 3,7896 2,9247 3,8315 1,9010
prestacdo de | N 93 93 93 93
Servicos Erro Desvio 0,75698 1,14959 0,80401 0,42738
Contrato de | Média 4,4762 3,1111 4,0000 2,5139
trabalho N 3 3 3 3
temporario | Erro Desvio 0,50170 0,19245 0,33333 0,57143
Contrato de | Média 3,9286 3,2778 3,8889 1,8854
trabalho a | N 6 6 6 6
termo Erro Desvio 0,50102 1,02017 1,18634 47740
Contrato de | Média 3,5500 2,8833 3,2833 1,8375
trabalho N 20 20 20 20
sem termo | Erro Desvio 0,79644 1,00452 0,89361 0,45148

Por altimo, no que diz respeito ao tempo de trabalho, as pessoas a tempo parcial
encontram-se mais felizes e apresentam mais presentismo de superagéo, bem como maior

prevaléncia de conflito, e menor presentismo de dificuldade. No entanto, dada a

discrepancia no numero de respostas, estes resultados ndo sdo muito fiaveis.

Tabela 15. Modalidade de trabalho

Modalidade Felicidade Presentismo Presentismo Conflito

de Trabalho (dificuldade) | (superacao)

Part-Time Média 4,2143 2,8889 4,1667 2,2813
N 6 6 6 6
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Erro Desvio 0,43095 0,62063 0,34960 0,51383
Full-time Média 3,7512 2,9425 3,7270 1,8854
N 116 116 116 116
Erro Desvio 0,76343 1,12269 0,86208 0,43201
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo analisados os resultados apresentados no capitulo anterior. Neste
sentido, a primeira conclusdo que conseguimos retirar é que existe relacdo entre conflito

e a felicidade no trabalho e o presentismo.

Verificou-se uma relagdo inversa entre o conflito e a felicidade no trabalho,
comprovando-se assim a hipotese 1. Ou seja, sugere-se que quanto maior € o nivel de
conflito, menores sdo os niveis de felicidade no trabalho. O presente resultado vai ao
encontro de resultados de outros estudos, (Aryee, 1992; Lopes, 2021). Talvez pelo facto
do conflito ter consequéncias no trabalho que sdo negativas para os colaboradores como,
por exemplo, pode afetar o desempenho que impacta de forma negativa as empresas, pois
os colaboradores procuram equilibrar as tarefas inerentes aos dois dominios (De Clercq,
2020). O ideal seria um conflito trabalho-familia menor de forma a aumentar o
desempenho profissional (Wang et al., 2021). De forma a diminuir os niveis de conflito,
podem ser aplicadas praticas nas areas de politicas de beneficios, politicas de flexibilidade
no trabalho e politicas de apoio social (Glass & Estes, 1997). Por exemplo, a nivel de
beneficios, as empresas podem propor a reducdo de horas de trabalho (Glass & Estes,
1997). As politicas de flexibilidade também podem ser uma préatica que permita aos
colaboradores conseguirem controlar melhor a dinamica entre o trabalho e a familia
(Christensen & Staines, 1990). Por fim, as politicas de apoio social, podem ser aplicadas

com apoios a assisténcia aos filhos (Glass & Estes, 1997).

No que diz respeito a hipotese 2, verificou-se que o conflito trabalho-familia esta
correlacionado com o presentismo, na sua componente de dificuldade. Ou seja, quanto
mais conflito familia-trabalho, mais os respondentes assinalavam que em situacfes de
doenca tinham dificultado o exercicio de funcdes. Este resultado ndo vai ao encontro do
que Ozduran et al., 2023) constatou, visto que ndo encontrou relagdo entre o conflito e o
presentismo. Enquanto os autores Arslaner & Boylu, (2017) referem existir uma
correlacdo direta e positiva entre o conflito e o presentismo, ou seja, colaboradores que
apresentam niveis mais altos de conflito trabalho-familia e ndo estdo completamente
saudaveis, estes continuam a trabalhar o que por sua vez tem como consequéncia o
presentismo. O presentismo, como foi referido anteriormente, tem consequéncias como o
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stress e 0 aumento da depressdo, mas de forma a mitigar estes problemas de saide, deve
existir um equilibrio entre o trabalho e a familia (Sexton & Adair, 2019; Skagen &
Collins, 2016). Este equilibrio ird permitir que o individuo consiga estar envolvido e

satisfeito com o dominio familiar e profissional (Greenhaus & Powell, 2003).

Relativamente a terceira hipotese, que o presentismo estd inversamente correlacionado
com a felicidade no trabalho, ela foi suportada neste estudo. Este resultado ndo vai ao
encontro dos resultados do estudo de Loureiro, (2022), visto que nenhum presentismo
teve correlacéo significativa com a Felicidade no Trabalho. Ao contrario do que Nakata
etal., (2018) sugere, ao identificar que o presentismo pode levar a depressao. Esta relacéo
pode ser explicada através de consequéncias do presentismo que estdo ligadas a felicidade
no trabalho, como o caso da satisfagdo com o trabalho, o envolvimento e o
comprometimento que preveem negativamente o presentismo (Miraglia & Johns, 2016).
Relativamente ao facto de a correlagéo ter sido apenas com a componente de superacao,
sera possivel comprovar com um estudo que concluiu que os gestores devem-se focar em
ambientes de trabalho positivos com vista a aumentar a resiliéncia dos trabalhadores. A
resiliéncia permitira aos trabalhadores lidarem com questGes como o stress, 0 que permite

diminuir o presentismo (Yuchen Zhang et al., 2024).

No que diz respeito as variaveis demograficas, ha algumas conclusdes a salientar. Neste
estudo foi verificado que quantos mais filhos os individuos tém, menos conflito trabalho-
familia apresentam. Esta conclus&o ndo vai ao encontro dos resultados de alguns estudos
(Campos Strobino, 2014; Drummond et al., 2017) que referem ser os individuos que tém
filhos que apresentam valores superiores de conflito trabalho-familia em relacéo aos que
ndo tém filhos. Com o resultado do presente, € de notar que apesar da variavel filhos,
relacionada principalmente com assisténcia aos filhos ser considerada um antecedente do
conflito trabalho-familia (Lu et al., 2009), isso ndo significa necessariamente que os filhos
tenham necessariamente um impacto negativo no conflito. Sugere-se que 0s
trabalhadores, ao terem a necessidade de adotar estratégias como uma maior flexibilidade
de horério de trabalho, ou assisténcia aos filhos, conseguem equilibrar os dominios da
familia e do trabalho, o que justifica o facto de os filhos ndo terem necessariamente um
impacto negativo (Glass & Estes, 1997).
36 de 67

Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Conflito Trabalho-Familia e a relacdo com a Felicidade no Trabalho e presentismo

Relativamente a idade, é de salientar que neste estudo as faixas etarias mais velhas sdo as
que apresentam menos conflito trabalho-familia. Este resultado vai ao encontro do
resultado do estudo de (Matthews et al., 2010), que identificam ser grupo de
colaboradores mais velhos com niveis mais baixos de conflito trabalho-familia. Estes
resultados podem ser explicados pelo facto dos mais velhos terem a facilidade de ajustar
os dominios devido as experiéncias que vivenciaram, enquanto que 0s mais jovens que
tem filhos para educar tem presente mais conflito (Blanchard-Fields et al., 1997

Grzywacz et al., 2002).

Relativamente a situacdo contratual, os trabalhadores temporarios apresentam valores
superiores de conflito trabalho-familia. Este resultado foi defendido também no estudo
de Mauno et al., (2015) no qual refere que os trabalhadores temporarios sdo mais
provaveis de experimentar conflito entre o trabalho e a familia, do que os trabalhadores
com um contrato permanente. E referido ainda neste estudo, que o conflito néo existe sem
precedentes. Ou seja, nos estudos de trabalho temporario é estudado o facto dos
trabalhadores temporarios ndo terem um papel claro na organizacdo, isto resulta no

conflito trabalho-familia, pois, ao originar stress no trabalho ira afetar a vida familiar.

Por fim, ap6s uma analise a variavel tempo de trabalho deduziu-se que os trabalhadores
a tempo parcial, tem mais conflito trabalho-familia. Este resultado ndo vai ao encontro
dos resultados de Neves, (2021) no qual defendem que a modalidade de full-time prevé
maiores niveis de conflito. Os resultados de Chambel et al., (2017) demonstram que uma
carga horaria menor permite que os trabalhadores consigam equilibrar a vida familiar e o
trabalho. Ou seja, os trabalhadores tém mais capacidade para realizar as responsabilidades
inerentes a sua vida pessoal dos trabalhadores que tem uma carga horaria maior. Ambos
os estudos defendem que os trabalhadores a part-time tem mais capacidade para equilibrar
os dominios trabalho-familia e sendo que neste estudo deduziu-se o contrario e dado a

sua discrepancia do nimero de respostas, acredita-se que este resultado ndo é muito fidvel.
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CONCLUSAO

Neste Gltimo capitulo serdo apresentadas as principais conclusdes deste estudo, como
também sdo referidos os contributos desta investigacdo, algumas limitacdes do estudo e

perspetivas para futuras investigagdes com a tematica de conflito trabalho-familia.

No inicio deste estudo, foram estabelecidos objetivos especificos, apds a analise e
discussdo dos dados obtidos, serd possivel responder aos mesmos. Neste sentido,
podemos verificar as seguintes conclusdes: (1) relagéo entre a felicidade no trabalho e o
conflito trabalho-familia: verificou-se uma relacdo inversa e significativa, este resultado
foi ao encontro com os resultados de diversos estudos (Aryee, 1992; Lopes, 2021); (2)
relacdo entre conflito trabalho-familia e o presentismo: constatou-se que o conflito
trabalho-familia est& diretamente correlacionado com o presentismo. De modo a suportar
estes resultados, verificou-se que outros estudos também tinham constado um relagédo
direta e positiva entre as varidveis (Arslaner & Boylu, 2017); (3) relacdo entre o
presentismo e a felicidade no trabalho: o resultado encontrado é que existe uma correlacéo
inversa entre o presentismo e a felicidade. Pode ser considerado um contributo para a
literatura visto que vem trazer resultados distintos ao de estudos como o de Loureiro

(2022), que n&o encontrou nenhuma correlagéo.

Este estudo contribui de diversas formas para a comunidade cientifica. Primeiramente,
foi validada a relacdo significativa e inversa entre o conflito trabalho-familia e a felicidade
no trabalho. Este resultado contribui para a literatura que considera que quanto maior é o
nivel de conflito, menor é o nivel de felicidade (Aryee, 1992; Lopes, 2021). Para além
disso, foi validada também a correlagdo entre o conflito trabalho-familia. Neste sentido,
pode ser considerado outro contributo para a literatura que defende que quanto mais
conflito trabalho-familia, mais as pessoas que se encontram em situacdo de doenca
tenham dificuldade no exercicio de fungdes (Arslaner & Boylu, 2017). Por ultimo,
verificou-se que o presentismo esta inversamente correlacionado com a felicidade no
trabalho. Este resultado é importante para a literatura que defende também este tipo de

correlagéo inversa entre o presentismo e a felicidade (Nakata et al., 2018).

Em termos de contribuicdes para a gestdo na pratica, os resultados obtidos sugerem que

as entidades empregadoras devem apostar em politicas que permitam equilibrar as
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dimensGes trabalho e familia. Politicas que envolvam beneficios como a redugéo de horas
de trabalho e licengas para doencas, férias, maternidade e cuidados infantis (Glass &
Estes, 1997). Para além destes beneficios, podem também aplicar politicas que permitam
a flexibilidade de horarios de trabalho (Glass & Estes, 1997) de forma a que 0s
colaboradores consigam ajustar as rotinas (Barling et al., 1996). Por ultimo, podem
aplicar politicas de apoio social, como assisténcia medica (Glass & Estes, 1997). No que
diz respeito a felicidade, de modo a promover felicidade no trabalho, as empresas podem
aplicar praticas como a criacdo de um ambiente de trabalho que seja saudavel, onde as
pessoas se respeitam e apoiam mutuamente. Mas também que permitam desenvolvimento
profissional. (Fisher, 2010).

Este trabalho apresenta algumas limitagOes. Primeiramente, o facto de ser aplicada uma
metodologia quantitativa, pois tendo em conta o rigor matematico ndo permite
compreender outras relagdes que possam estar a impactar os resultados, ou seja, ndo
permite que os resultados sejam analisados de forma mais extensiva (Tanaka & Melo,
2001). Para além disso, o facto da amostra ndo ser direcionada a um publico-alvo
especifico, traz resultados muitos dispares. O método comum também pode ser uma
condicionante visto que, ao aplicar um questionario, todos os dados sdo reunidos com o
mesmo método, o que pode resultar em na inflagdo artificial das relagcdes entre variaveis
(Jordan & Troth, 2020). A ultima limitacdo esta relacionada com o facto deste estudo ser
transversal em vez de longitudinal, sendo que, as variaveis foram avaliadas num
determinado periodo de tempo e ndo ao longo do tempo. Ao aplicar o estudo longitudinal

poderiamos retirar informac6es mais fidveis (Hochman et al., 2005).

Por fim, para futuras linhas de investigacéo sugere-se que, ao estudar o conflito trabalho-
familia, possam incluir outras variaveis para além do presentismo e da felicidade no
trabalho como, por exemplo, a flexibilidade de horéarios de trabalho, sendo que foi uma
das praticas mais abordadas na literatura. Para além disso, seria interessante estudar num
publico-alvo especifico e perceber se de certa forma, os resultados se mantém, ou seja, se
quando existe mais conflito, diminui a satisfagéo, se o conflito apresenta a relagéo positiva
em relacdo ao presentismo e se quanto mais as pessoas percionam presentismo, menor é

a felicidade no trabalho.
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QUESTIOIN\IARIO SOBRE O CONFLITO TRABALHO-FAMILIAE
A RELACAO COM A FELICIDADE NO TRABALHOE O
PRESENTISMO

Conflito trabalho-familia e a relagdao com
a felicidade no trabalho e o presentismo

Solicito, por favor, que leia com atengao a seguinte informacgao.

Este questionario foi criado no ambito da dissertagao de mestrado em Gestao de
Recursos Humanos.

Tem como principal objetivo compreender melhor os impactos que o conflito trabalho-
familia tem na felicidade no trabalho e no presentismo.

Os dados recolhidos sdo para uso exclusivo deste estudo e serdo analisados com base
na confidencialidade e anonimato.

Considere como uma participagao voluntaria, a qual podera recusar-se a responder ou
até mesmo interromper a resposta ao questionario.

Apds confirmar, ao carregar no botao "seguinte”, estara a assumir que compreendeu os
objetivos do estudo e que aceita de livre vontade a participagao neste estudo e permite
ainda que utilizemos os seus dados para analise, assegurando o anonimato.

Muito obrigada pela sua colaboragao.

Consentimento informado
Por motivos de protegdo de dados, declaro que tomei conhecimento do objetivo do estudo e os
dados fornecidos sejam utilizados apenas e s6 no presente estudo.

Sim

Nao
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Presentismo

X
Para cada uma das seguintes afirmagdes, selecione uma das seguintes respostas para mostrar que
concorda ou discorda da afirmagédo que descreve as suas experiéncias no més anterior.
Cada vez que encontrar uma palavra como "dor nas costas”, "problemas cardiovasculares" ou "doengas”
considere, por favor, como "problema de salude" em qualquer item.

Por causa do meu (problema de salde), * o stress do meu trabalho era muito *
mais dificil de lidar.

Discordo fortemente O O O O O Concordo fortemente

Apesar de ter o meu (problema de saude), *consegui terminar tarefas dificeis *
no meu trabalho.

Discordo fortemente O O O O O Concordo fortemente

0 meu (problema de saude)* impediu-me de ter prazer no meu trabalho. *

Discordo fortemente O O O O O Concordo fortemente
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Eu sentia-me desesperado(a) para terminar as tarefas de trabalho, devido ao
meu (problema de salde)*

1 2 3 4 5

Discordo fortemente O O O O O

Concordo fortemente

No trabalho, consegui concentrar-me em alcangar os meus objetivos, apesar
do meu (problema de satide)*

1 2 3 4 5

Discordo fortemente O O O O O Concordo fortemente

Apesar de ter o meu (problema de satde), * senti-me com energia o
suficiente para concluir todo o meu trabalho.

1 2 3 4 5
Discordo fortemente O O O O O Concordo fortemente

Felicidade no Trabalho Y :
Para cada uma das seguintes afirmagoes, selecione uma das seguintes respostas para

mostrar que concorda ou discorda da afirmagao que descreve as suas experiéncias no més
anterior.
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Eu considero o meu trabalho agradavel *

Discordo fortemente Concordo fortemente

0 meu trabalho traz-me satisfagéo. *

Discordo fortemente Concordo fortemente

0 meu trabalho d&-me uma sensacéo de realizagéo. *

Discordo fortemente Concordo fortemente

Eu encontro contentamento no meu trabalho. *

Discordo fortemente Concordo fortemente
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No geral, sinto-me relaxado(a) e livre. *

/‘\. .
Discordo fortemente O O @, O O Concordo fortemente

Estou feliz com as minhas relagbes com os meus superiores. *

Discordo fortemente O Q O () O Concordo fortemente

Tenho uma atitude positiva em relagéo a tarefa e aos problemas que estoua *

enfrentar no trabalho.
1 2 3 4 5

Discordo fortemente (> O Q O Q Concordo fortemente

Conflito Trabalho-Familia 4

Para cada uma das seguintes afirmagodes, selecione uma das seguintes respostas para
mostrar se nunca ou sempre, no Ultimo més, se aplicaram a sua realidade.
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Indique de que forma se aplicam a si as seguintes afirmagdes sobre o trabalho *
e a familia, no Ultimo més:

Nunca Algumas vezes Muitas vezes Sempre

Sentir-se irritad...

Sentir-se taoiirr...

Desempenhar ...

Depois de pass...

Ter dificuldade ...

Ter dificuldade ...

Ser mais capaz...

Levar as respo...
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Ter de cancelar...
Ver o seu dese...
Gerir melhor o t...
Ser mais capaz...
Sentir mais aut...
Ter dificuldade ...
Ter pouca vont...
Ter pouca ener...
Apds um dia ou...

Ter de trabalhar...

Ser mais capaz...
As obrigagdes ...
O trabalho tira-l...

Gerir melhor o t...

Caracterizacao da Amostra

62 de 67
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscac . COIMBRA BUSINESS 100 <

Conflito Trabalho-Familia e a relacdo com a Felicidade no Trabalho e presentismo

Género *

1. Masculino

2. Femenino

3. OQutra:
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Idade *

Texto de resposta curta

HabilitacGes académicas *
Ensino primario (1° ao 4° ano)
2° Ciclo (5° e 6° ano)
3° Ciclo (7°, 8° e 9° ano)
Ensino Secundario
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento
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Tem filhos? *

Sim

Se respondeu sim a questao anterior, por favor, indique quantos.

5 ou mais
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Experiéncia profissional *

Menos que 3 anos
3-5 anos

6-10 anos

11-20 anos

Mais que 20 anos

Situacéo profissional *

Contrato de trabalho a termo
Contrato de trabalho temporario
Contrato de trabalho sem termo

Contrato de prestagao de servigos
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Modalidade de trabalho *

Full-time

Part-time

Muito obrigado pela colaboracao

Descrigcao (opcional)
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